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La presente investigación está centrada en el estudio comparativo que se llevó a cabo en 
dos Fábricas de puros ubicadas en el departamento de Estelí, Nicaragua, para determinar la 
influencia de la cultura organizacional  de las organizaciones en los empleados. A  través de 
un análisis efectuado después de haber encuestado a los empleados, observado su forma de 
trabajar y entrevistas a los gerentes y ejecutivos de ambas organizaciones, con el fin de 
proporcionar recomendaciones a las empresas para un mejor desempeño de los 
trabajadores.  
Inicialmente, damos a conocer antecedentes de ambas empresas, acompañados de sus 
respectivos organigramas para tener una idea clara de sus inicios y situación actual.  
En el marco teórico, encontramos los fundamentos teóricos relacionados con la gestión del 
Capital Humano entre los cuales abordaremos su definición e importancia, relación con la 
motivación humana, competitividad empresarial y productividad, también abordaremos un 
poco acerca del proceso productivo del puro y el comportamiento del mismo en los 
mercados extranjeros, ya que consideramos son datos importantes en la economía 
Nicaragüense. 
Finalmente, presentamos el marco metodológico en el cual se define el tipo de 
investigación y una descripción de los métodos y herramientas utilizadas para el estudio.  
También presentamos una encuesta como una de las herramientas para obtener datos 
cuantificables para el análisis de nuestro estudio, siendo este uno de los pasos más difíciles 
durante la investigación debido a la poca colaboración por parte del personal.  Concluimos 





The present investigation is centered in the comparative study that was carried out in two 
cigar factories located in the department of Estelí, Nicaragua, to know in depth how the 
importance of Human talent management in the organizational culture and development of 
the same ones, Comparing the results obtained from both companies to provide 
recommendations to companies. 
 
First of all, we give background information of both companies, accompanied by their 
respective organization charts to have a clear idea of its beginnings and current situation. 
In the theoretical framework, we find the theoretical foundations related to the management 
of Human Capital among which we will approach its definition and importance, relation 
with human motivation, business competitiveness and productivity, we will also address a 
little about the pure production process and the behavior of the Same in the foreign 
markets, since we consider are important data in the Nicaraguan economy. 
 
Finally, we present the methodological framework in which the type of research is defined 
and a description of the methods and tools used for the study. We also presented a survey as 
one of the tools to obtain quantifiable data for the analysis of our study, this being one of 
the most difficult steps during the investigation due to the lack of collaboration by the staff. 
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La globalización ha llevado a las empresas Nicaragüenses a preocuparse por vender sus 
productos de calidad en el extranjero, hoy en día, la internalización de las empresas es un 
aspecto esencial en el cual el talento humano es de vital importancia para la contribución de 
los objetivos organizacionales.  
Esta investigación está centrada en un estudio comparativo de las empresas Olivas y 
Plasencia y de cómo el talento humano influye en el cumplimiento de los objetivos 
organizacionales. Las empresas Olivas y Plasencia son destacadas fábricas que se 
encuentran ubicadas en el departamento de Estelí, ambas dedicadas a la manufactura de 
productos a base de tabaco, es decir puros de tabaco, que exportan hacia Europa y Estados 
Unidos. 
Nuestro interés en hacer este estudio comparativo es porque consideramos que el talento 
humano debe de estar motivado y sentirse bien cuando laboran en cualquier institución para 
cumplir con las metas establecidas.  Se decidió hacer un estudio comparativo en estas 
empresas, debido a que existe poca información acerca del capital humano que labora en 
las fábricas de puros.  Las dos empresas contribuyen al desarrollo laboral y económico en el 
departamento de Estelí, por lo cual nos pareció interesante estudiar los factores que 
influyen en el comportamiento y la motivación de los empleados.  Las personas en las 
organizaciones son las que hacen posible que las empresas alcancen sus objetivos, por lo 
tanto este estudio comparativo describirá cómo el personal en ambas empresas se sienten 
identificados y relacionados con su misión, visión y valores institucionales, así como 




Para toda empresa moderna que se involucra en el desarrollo humano, o gestión de las 
personas, consideran que es este el factor principal de la productividad y la fuente del 
progreso económico. Es por esta razón que hemos realizado una exanimación del marco 
teórico histórico conceptual de la función de los recursos humanos, su evaluación y su 
repercusión en lo referente a su comportamiento productivo y actitud frente al desarrollo 
empresarial y sus modificaciones. Las acciones positivas o negativas como causa de los 
efectos que sufren dichos recursos ante el proceso de organización y de gestión de las 
empresas competitivas. 
Se decidió efectuar un estudio comparativo, porque no existe información alguna sobre este 
tema, además nos pareció interesante porque estas empresas son el motor del desarrollo 
económico del Departamento de Estelí. 
En esta investigación, además de brindar definiciones de conceptos básicos para el 
entendimiento de la Gestión del Capital Humano, tales como concepto  de motivación, 
competitividad y productividad. 
Al igual que, se examina la aplicación de la metodología y se define el tipo de investigación 
y las técnicas de recolección de la información, seguido con un resumen de la presentación 
de análisis e interpretación de los resultados alcanzados como una forma de precisar el 
logro de los objetivos formulados al inicio de la investigación acompañados de gráficos de 
análisis. Pudiendo brindar conclusiones, recomendaciones y finalmente la bibliografía. 
Esperamos haber contribuido al desarrollo de esta materia para quienes deseen 





Estudio comparativo de la Gestión del Capital Humano en las fábricas de tabaco 
Oliva y Plasencia de Estelí con Énfasis en la Cultura Organizacional. 
 
 
Planteamiento del Problema 
Hoy en día, lo que ha llevado a las empresas extranjeras a sus grandes éxitos ha sido la 
Gestión del Capital Humano (GCH), y su ambiente organizacional, en donde la empresa 
reconoce  el talento y capacidades de cada uno de los colaboradores en la institución.  En 
Nicaragua, tanto la empresa pública como privada, carece de ambiente organizacional, lo 
que significa que se sigue utilizando el antiguo método Jefe-Subordinado; sin embargo, 
algunas empresas están cambiando su forma de pensar  y de actuar para la consecución de 
sus objetivos. 
Sabemos que en nuestro país, las empresas no prestan atención a  la cultura organizacional 
y su importancia en el desarrollo de la eficiencia de los trabajadores, a diferencia de miles 
de empresas alrededor del mundo donde el contar con personal capacitado es de suma 
importancia para cualquiera que sea la  actividad que estas desempeñen. Los factores que 
causan un desanimo en los trabajadores, son muchos, pero fundamentalmente se plantean 
los patrones culturales y sociales, constantemente fomentados por nuestra sociedad que 




En nuestra investigación nos hemos enfocado en hacer un estudio comparativo en las 
empresas productoras de puro para determinar la importancia de la cultura organizacional y 
desarrollo del Capital Humano.  Por lo tanto, para nuestro enfoque de la investigación es 
esencial determinar cómo los empleados se enfocan para cumplir con los objetivos 
organizacionales de ambas empresas.  Esto nos lleva a preguntarnos:  
¿Cuáles son los factores que influyen en la cultura organizacional  y el desarrollo del 
Talento Humano en las Fábricas de Puro Plasencia y Oliva de Estelí durante el período 
comprendido de Febrero a Abril del 2017? 
En resumen, las interrogantes que guiaran esta investigación son las siguientes: 
Primero, ¿Qué factores de la Gestión del Capital Humano influyen  en la Motivación 
Humana? 
Segundo, de acuerdo  al manejo de su personal ¿En que difiere la cultura organizacional de 
una empresa con la otra?   











Evaluar los factores que influyen en la Cultura Organizacional y desarrollo del Capital 
Humano de las fábricas Plasencia y Oliva de Estelí durante el período comprendido de 




1. Presentar los antecedentes de las empresas estudiadas para determinar la influencia 
de la cultura organizacional en los empleados de Plasencia y Oliva. 
2. Identificar los factores principales que inciden en el desarrollo del Capital humano 
de ambas empresas 
3. Recomendar un modelo estratégico para el mejoramiento de la gestión del capital 











La industria del tabaco representa el ingreso económico más grande en el departamento de 
Estelí,  es uno de los principales productos de exportación en el país, el 2016 registró un 
crecimiento del diez por ciento en las exportaciones de puros hacia mercados 
internacionales, principalmente hacia Estados Unidos. Según datos del Banco Central, más 
del  80% de la producción de tabaco se encuentra en los departamentos de Estelí y Nueva 
Segovia.  Los principales mercados de exportación del tabaco en rama son: Honduras, 
República Dominicana, Estados Unidos y Europa. Sin embargo, las empresas que 
estaremos analizando tienen modalidad de zona franca, es decir, tienen una lista de clientes 
a las cuales se les vende puros elaborados de acuerdo a sus preferencias, actualmente 
Nicaragua cuenta con más de 10 de empresas en la modalidad de zona franca en el sector 
tabacalero que anualmente exportan alrededor 13.5 millones de dólares y están localizadas 
en Estelí, Ocotal y Nueva Segovia.  
Con  que con el presente estudio pretendemos comparar como la cultura organizacional 
influye en el capital humanos en  el funcionamiento de las empresas Plasencia y Oliva 
ambas ubicadas en Estelí y que dedican su producción a la elaboración de puros para 
exportación, sabiendo  que el capital humano es el conocimiento que posee cada individuo 
en la empresa, consideramos importante que ambas empresas logren comprender que a 
medida que los conocimientos de sus trabajadores aumenten crecerá también su potencial, 
logrando mayor productividad en la misma.  
La información que se logre generar de esta investigación podría ser el punto de partida 
para cambiar la forma de manejar el capital humano en ambas empresas, a fin de lograr un 




no solo son trabajadores sino colaboradores importantes en la empresa, y sientan  el 
ambiente laboral como el de un hogar en el cual todos piensen que  son piezas clave para el 






















La Cultura Organizacional incide de una manera positiva en el desarrollo del 












Operacionalización de las Variables 
Variables Definición Conceptual Dimensiones Indicadores Escala Fuentes 
Cultura 
Organizacional 
La cultura es “un patrón de 
suposiciones básicas compartidas 
que el grupo aprende como si 
resolviera sus problemas de 
adaptación externa e integración 
interna, que ha funcionado lo 
suficientemente bien para 
considerarse válido, y por lo tanto, 
se le ha enseñado a los nuevos 
miembros como la manera 
correcta de percibir, pensar y 
sentir en relación a esos 
problemas” Este autor observa la 
cultura desde tres perspectivas 
atadas una con las otras, estas son 
















realizadas a los 
colaboradores. 
 












valores (ideales y objetivos del 
grupo y los caminos aceptados 
para lograrlos) y creencias 
fundamentales (lenguaje, 
tecnología y organización social). 
Valores La los valores son considerados 
referentes, pautas o abstracciones 
que orientan 
el comportamiento humano hacia 
la transformación social y la 
realización de la persona. Son 
guías que dan determinada 
orientación a la conducta y a la 
vida de cada individuo y de 








la historias de las 
fábricas. 
 
























los deberes y 
obligaciones de los 
empleados.  
Capital Humano Es la capacidad de las empresas 
para atraer, motivar, fidelizar y 
desarrollar a los profesionales más 
competentes, más capaces, más 
comprometidos y sobre todo de su 
capacidad para convertir el talento 






































Se podría considerar motivación a 
aquella fuerza que impulsa a los 
trabajadores a realizar una 
actividad en específico o a actuar 
Capacitaciones 
Incentivos 










de manera positiva en la 
circunstancia en concreto. De 
manera metafórica podríamos 
decir que la motivación es el  
“motor” que te ayudar a realizar 




































Tabacalera Oliva de Estelí S,A   
Tabacalera Oliva propiedad de la familia Oliva (Padre e hijos de nacionalidad Cubana - 
Americana), fue fundada como una pequeña empresa nacional en el año 1996, bajo la razón 
social de Tabacalera Cubana Nicaragüense (dedicada a la siembra, cosecha de tabaco y a su 
vez producción de puros); para el año 2001 aproximadamente, la familia Oliva expande su 
idea de negocio e inscribe la empresa bajo otro régimen (Zona Franca – Transnacional), 
tomando la razón social de Tabacalera Oliva de Nicaragua, S.A dedicada únicamente a la 
producción de puros. 
Actualmente y desde el año 2012 la razón social de dicha empresa cambia a Tabacalera 
Oliva de Estelí S.A (esto en exigencia de las leyes del país para el goce de la exoneración 
de impuestos a la empresas bajo régimen de Zona Franca –cada 10 años deben cambiar su 
razón social-) y tiene como giro de negocio la producción y comercialización de puros 
(producto terminado) y fabricación de cajas de madera para puros (ya lacadas y con sus 
accesorios –serigrafía, broches-). 
Tabacalera Oliva de Estelí cuenta con aproximadamente 1096 colaboradores, el mayor 
número de estos se encuentran en las áreas productivas, y ejemplo de ellos es que para la 
producción de los puros se cuenta con aproximadamente 500 colaboradores (entre 
boncheros/as y roleras/os), seguido del área de empaques con 150 colaboradores. 
Es importante resaltar que en el negocio de la producción de puros, debe haber un exitoso y 




funciones) desde la selección y compra del tabaco, despalillado, empilonado, descapote 
hasta el puro terminado y su empaquetado, para así garantizar la calidad ante el cliente. 
Misión 
Satisfacer las necesidades de un amplio espectro de fumadores adultos a través de la 
producción de puros de alta calidad y a precios competitivos 
Visión 
Ser una empresa socialmente responsable, líder en calidad, productividad , innovación y 
gestión en la manufactura de productos de tabaco. 
VALORES DE LA EMPRESA 
Disciplina 
Responsabilidad 
Disponibilidad al Cambio 
Autocritica 







Plasencia Cigars S,A   
Plasencia Cigars S. A. es una empresa que ha trabajado durante mucho tiempo de manera 
manual, gracias a la experiencia de su personal. Sin embargo, la globalización y la 
evolución de los mercados internacionales han llevado a que la empresa se profesionalice y 
utilice los sistemas informáticos que apoyen en las operaciones de la manufactura del puro.  
El proceso de manufactura de puros hechos a mano es bien interesante y lleno de detalles. 
Comienza con la preparación de la materia prima, la cual puede provenir de innumerables 
regiones del mundo, cada una con su particular característica. Así, Plasencia tiene tabaco de 
Honduras, Ecuador, Alemania, Colombia, Brasil, Nicaragua, entre otros. El proceso de 
fermentación dura al menos 6 meses hasta llegar a su forma óptima para su consumo. 
Luego de la fermentación del tabaco, se procede a fabricar el puro según su tamaño o 
“vitola”, y forma. Cada puro tiene una proporción de varios tipos de tabaco o “liga”, según 
los gustos del cliente. El puro terminado se almacena en un cuarto frío para que la liga se 
compacte al menos por dos semanas. Finalmente, el puro se empaca y se envía al destino. 
Se dice que desde el proceso de siembra hasta que el puro se termina, participan más de 
cien manos en su elaboración. 
La empresa Plasencia Cigars S. A. es una empresa familiar que se dedica a la fabricación 
manual de puros Premium, que ha evolucionado a través de cinco generaciones cuando eran 
únicamente cosechadores de tabaco hasta convertirse en una empresa exitosa y bastante 
reconocida en la industria del puro hecho a mano. 
En 1993 se fundó la fábrica de puros de Estelí, bajo el nombre de Segovia Cigars S. A., la 




2009, cambió su razón social al nombre actual, Plasencia Cigars S. A., la cual se dedica a la 
producción de puros hechos a mano para marcas privadas. 
Misión  
Proveer productos de alta calidad para nuestros clientes a través de la innovación, 
inspiración y transpiración con la mejor relación de calidad, precio y con un servicio de 
excelencia. 
Visión  
A través de la mejora continua y una gran pasión por lo que hacemos llegar a hacer la 
empresa número uno en la producción de marcas privadas y puros orgánicos en el mundo 
con clientes en los cinco continentes. 
VALORES DE LA EMPRESA 
Pasión: Nos encanta nuestro trabajo. 
Excelencia: Para producir la mejor calidad posible. 
Innovación: Que nos ayude a diferenciarnos y dejar nuestra huella en esta industria. 
Responsabilidad: Hacia nuestros clientes, colaboradores, suplidores, el medio ambiente y 
la comunidad en general. 






Las empresas “Plasencia” y “Oliva Cigars” se dedican a la producción de tabaco asimismo 
su comercialización. Ambas están ubicadas en un peldaño muy alto en la competencia, 
exportan la mayor parte de sus productos y tienen el permiso de elaborar diferentes marcas 
y tipos de puros extranjeros.  
La elaboración de puros es un proceso completamente artesanal, lo que significa que detrás 
de todo ello esta una gran cantidad de personal que se subdividen en diferentes áreas para 
llevar a cabo su respectiva tarea. 
A medida que desarrollamos la primera parte de nuestra investigación, pudimos notar que 
estas dos empresas difieren mucho con respecto al trato, importancia y valor que se le da al 
talento humano. Al realizar la visita a Plasencia Cigars pudimos notar que los 
colaboradores cuentan con el espacio y material adecuado para trabajar, gozan de todas sus 
prestaciones y derechos según el código del trabajo, pero además de ello la empresa no 
incentiva a sus colaboradores para aumentar la producción o bien darles satisfacción y crear 
la fidelidad empleador-trabajador, ya que en esta industria es muy común la constante 
rotación del personal. En un segundo momento, al realizar la visita a Tabacalera Oliva 
pudimos notar dos grandes diferencias, en primer lugar los colaboradores no tienen tanto 
espacio e iluminación como en Plasencia Cigars pero si gozan de múltiples oportunidades 
de asenso dentro de la empresa y extra beneficios que se les brinda, pudimos notar que 
todos los lunes a las 7am fuera de Tabacalera Oliva hay alrededor de 100 personas pidiendo 
trabajo, a pesar de que Tabacalera Oliva no tiene el mismo peso o reconocimiento 




 Nuestra investigación será de mucho beneficio para ambas empresas ya que 
demostraremos y compararemos toda su labor con respecto al talento humano y así poder 
identificar si esto está representando un problema para ambas. 
Capital Humano 
En toda organización intervienen muchos elementos que deben estar bien coordinados para 
el logro de los objetivos de la misma, una organización es lo que las personas hacen de ella.  
Los objetivos organizacionales están dados por la competitividad, nuevos mercados, la 
permanencia en el mercado, etc. En cambio los objetivos personales va más allá de los 
materiales, y son: necesidades de seguridad, sociales, físicas, de autoestima, de poder, etc. 
El éxito de una organización está en complementar los objetivos organizacionales y los 
objetivos individuales, así las personas están dispuestas a efectuar inversiones personales 
como: buen desempeño, creatividad, cumplimiento de normas, generar valor, a su vez la 
organización retribuirá con remuneración, compensaciones, capacitación, entrenamiento, 
reconocimientos y otros beneficios.  
Con el propósito de que una organización sea más eficiente y eficaz, debemos adoptar 
nuevos valores, buscar soluciones, administrar inculcando el liderazgo participativo y no la 
obediencia, diseñar organigramas más horizontales, escuchar al trabajador de los niveles 
operativos, hacerlo parte del proceso decisorio, tomando en cuenta que quien mejor conoce 
a la empresa es su personal. 
El capital humano es un término usado en ciertas teorías económicas del crecimiento para 




también de la calidad, del grado de formación y de la productividad de las personas 
involucradas en un proceso productivo. 
A partir de ese uso inicialmente técnico, se ha extendido para designar el conjunto de 
recursos humanos que posee una empresa o institución económica. Igualmente se habla de 
modo informal de "mejora en el capital humano" cuando aumenta el grado de destreza, 
experiencia o formación de las personas de dicha institución económica. 
Desde la psicología empresarial, el capital humano son las personas que integran una 
empresa, son quienes mueven y quienes dan valor a la empresa, y que gracias a ellas es 
posible cumplir con los objetivos establecidos. 
En las instituciones educativas se designa al "conjunto de conocimientos, habilidades, 
destrezas y talentos que posee una persona y la hacen apta para desarrollar actividades 
específicas". 
  
Historia del Capital Humano 
El crecimiento económico es el aumento de la producción de bienes y servicios. 
Frecuentemente el crecimiento económico va acompañado de una mejora de las 
condiciones de vida, por ello muchas políticas económicas persiguen el crecimiento 
económico. 
El crecimiento económico puede lograrse aumentando la cantidad de factores productivos 
(trabajo y capital físico), mejorando la calidad de dichos factores y/o aumentando la 




objetivos se refieren al aumento o mejora del capital humano. El concepto de capital 
humano fue esbozado a mediados del siglo pasado a partir del estudio sociológico realizado 
por Theodore Schultz y Gary Becker (1960) 
De acuerdo con el trabajo de estos autores y otros estudios posteriores, gran parte del 
crecimiento económico de las sociedades occidentales podía explicarse si se introducía una 
variable llamada capital humano, correlacionada con el nivel de formación especializada 
que tenían los agentes económicos o individuos de una sociedad. 
Estos trabajos introdujeron en la política económica la noción de "inversión en capital 
humano", que supone, en definitiva, una mejora en la calidad del factor trabajo que puede 
contribuir al crecimiento económico por dos vías diferentes, aunque interrelacionadas: 
1. Aumentando la productividad de los factores productivos. 
2. Impulsando el progreso técnico y, por tanto, mejorando la eficiencia con la que 
éstos se combinan las personas. 
La investigación sobre el capital humano empezó con la cuestión de por qué en las 
sociedades occidentales los obreros tenían una productividad más alta. La respuesta parecía 
ser que se debía a las diversas innovaciones tecnológicas que se habían llevado a cabo, pues 
para estos autores la automatización producida por estas innovaciones tecnológicas en la 
producción industrial provocarían un aumento de los puestos de trabajo intelectuales en 
detrimento de los puramente físicos, considerados como los de mayor riesgo para el 
trabajador. 
La teoría del capital humano nació oficialmente como un intento de explicar la parte del 




factores tradicionalmente considerados (nuevas tierras cultivadas, nuevo capital fijo y 
nuevas incorporaciones de mano de obra). La diferencia, se decía, debía provenir de la 
nueva calidad del trabajo, de su mayor productividad, y ésta debería ser atribuida a nuevas 
inversiones realizadas en el trabajo mismo: salud, experiencia, migraciones y, sobre todo 
educación. 
 
Gestión del Capital Humano 
Es un área muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es 
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organización, 
la estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio 
de la organización, la tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de 
variables. 
Al encontrar trabajadores que no están satisfechos con el empleo actual, y además del 
empleo están insatisfechos con la remuneración, con el ambiente laboral que se tiene en un 
momento determinado, se ha convertido en una preocupación para muchos Gerentes, 
teniendo en consideración los cambios que ocurren en las fuerzas de trabajos, estos 
problemas se evidenciarán más con el paso del tiempo. 
Es justo decir que, la gestión del capital humano se puede entender como una serie de 
decisiones acerca de la relación de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de 
las organizaciones. 
En las organizaciones las personas se encargan de diseñar, producir un bien o un servicio, 




objetivos y metas en la organización; sin gente eficiente es imposible que la organización 
logre los objetivos, situación olvidada muchas veces por la dirección. 
Cabe señalar también que existen organizaciones que piensan que las personas pueden ser 
tratadas como recursos productivos o instrumentos de las organizaciones, siendo 
denominadas recursos humanos; la antigua administración de recursos humanos dio lugar al 
nuevo enfoque gestión del capital o talento humano. Actualmente, las personas han pasado 
a ser consideradas, por sus esfuerzos y actividades, como seres dotados de inteligencia, 
conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones singulares, como nuevos 
socios de las organizaciones, constituyéndose en el capital intelectual de la organización y 
en un elemento fundamental para el logro del éxito organizacional. 
Es aquí donde la Gestión de Capital Humano se vuelve clave para incidir en el personal y 
mejorar el orden, la productividad y el desempeño en el trabajo, incidiendo notablemente 
en los resultados de la organización. 
La gestión del capital humano está relacionada con: La cultura de la organización, la 
estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de 
la organización, la tecnología utilizada y los procesos internos. En cualquiera de estos 
escenarios la gestión del capital humano está conformada por las personas y las 
organizaciones, siendo lo básico la forma como se trata a las personas, sea como socios o 
como recursos. La administración del capital humano debe perseguir la optimización de 
habilidades de las personas, participación, creatividad y mejoramiento continúo 
Las personas deben ser concebidas como el activo más importante en las organizaciones, 




como capaces de dotar la organización de inteligencia y como socios capaces de conducirla 
a la excelencia. 
Es responsabilidad de la organización, y no únicamente del área de gestión humana, 
gestionar el talento que posee, llegando, no sólo a los niveles de mando o los directivos, 
sino alcanzando los niveles inferiores de la organización.  
Se puede concluir entonces que la Gestión del Capital Humano es un enfoque estratégico de 
dirección cuyo objetivo es obtener la máxima creación de valor para la Organización, a 
través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de 
conocimientos capacidades y habilidades en la obtención de los resultados necesarios para 
ser competitivo en el entorno actual y futuro.  
 
Importancia de La Gestión del Capital Humano 
Sin lugar a dudas, uno de los recursos más importantes con los que cuenta cualquier tipo de 
empresa, son las personas. La necesidad de gestionar este recurso tan valioso ha hecho que, 
en las empresas, se dedique un área a su gestión y dirección, la denominada gestión del 
capital humano, quién, a través de diversas prácticas, trata de adquirir, retener y/o 
desarrollar dichos recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de dirección 
estratégica de gestión humana como una disciplina encargada de estudiar todo lo relativo al 
capital humano, su gestión y su contribución al valor de la empresa y a su competitividad 
sostenible. 
El Capital Humano se le considera la clave del éxito de una empresa y, su gestión hace 




una organización eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de 
la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de 
ausentismo y la fluctuación de la fuerza de trabajo. 
La Gestión del Capital Humano es un área interdisciplinaria integrada por un sinnúmero de 
dinámicas que la nutren y enriquecen en favor de la Organización; así como se habla de la 
aplicación e interpretación de pruebas psicológicas y de entrevistas, también se habla de 
tecnología del aprendizaje, de alimentación, de servicio social, planes de vida y carrera, 
diseño de los puestos y de la organización, satisfacción en el trabajo, ausentismo, salarios y 
gastos sociales, mercado, ocio, incentivos, accidentes, disciplina y actitudes, interpretación 
de las normas laborales, eficiencia y eficacia, estadísticas y registros/certificación, 
transporte para el personal, responsabilidad a nivel de supervisión, auditoria y un 
sinnúmero de asuntos diversos. 
El área de Gestión Humana se ha convertido en muchas organizaciones en un proceso de 
apoyo gerencial muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el 
fortalecimiento de la cultura organizacional y la promoción de un buen clima laboral. 
 
Objetivos de la Gestión del Capital Humano 
Los Objetivos de la Gestión del Capital Humano son diversos y para que estos se alcancen 
es necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia 
organizacional. 
Chiavenato (2015) considera que el objetivo general de la gestión del talento humano es la 




con la finalidad de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades y 
capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad organizacional. En síntesis se debe 
lograr la máxima productividad en un buen clima de trabajo. 
De este objetivo general se desprende varios objetivos específicos tales como: 
 Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados.  
 Permitir la autorrealización y la satisfacción de los empleados en el trabajo. 
 Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.  
 Administrar el cambio.  
 Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables. 
Existen además cuatro objetivos explícitos fundamentales a alcanzar mediante la gestión 
eficiente del capital humano: 
 Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir 
las competencias necesarias por la organización.  
 Retener a los empleados deseables.  
 Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la 
organización y se impliquen en ella.  
 Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organización. 
Es así como el reto del área de Gestión del Capital Humano es cada vez mayor, puesto que 
el desarrollo de la estrategia de responsabilidad de una empresa va más allá de cumplir con 




empleados quienes hacen posible cumplir los compromisos con los demás grupos de 
interés. 
 
Motivación Humana   
Según expertos en Motivación como Pedro Amador, (experto en motivación, comunicación 
y liderazgo), se podría considerar motivación a aquella fuerza que impulsa a los 
trabajadores a realizar una actividad en específico o a actuar de manera positiva en la 
circunstancia en concreto. De manera metafórica podríamos decir que la motivación es el 
“motor” que te ayudar a realizar tus tareas en el trabajo. 
Las motivaciones son diferentes para cada trabajador en Nicaragua, esto dependerá de 
mucho de la forma de vida de cada uno de ellos, esto hará que los mueva una razón 
diferente, no todos tenemos la misma motivación; Sin embargo según estudios en el país, se 
han identificado dos tipos de niveles de motivación: 
 Cubrir necesidades elementales 
Para muchas personas, satisfacer esta necesidad es una motivación, el poder ser capaces de 
comer, vestirse, beber, etc. 
 Cubrir necesidades “secundarias” 
Una vez que hemos logrado satisfacer aquellas necesidades básicas, pasamos a otra etapa 
en la cual sentimos la necesidad de tener reconocimiento, prestigio social, afecto de tus 




La motivación del capital humano de una empresa consiste principalmente en mantener 
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño, por esto es necesario  
pensar en que se puede hacer para estimular a los colaboradores de la misma a dar lo mejor 
de ellos mismos, en tal forma que favorezca tantos los intereses  de la organización como 
los suyos. 
Ciclo de la Motivación 
El ciclo motivacional comienza cuando empezamos a sentir una necesidad, al sentir una 
necesidad surge una fuerza dinámica y persistente que origina comportamiento y esto 
rompe el estado de equilibrio de cada persona  produciendo un estado de tensión, 
insatisfacción, inconformismo y desequilibrio  esto llevara  a desarrollar un 
comportamiento que ayude a descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad. Si 
logramos que este comportamiento sea eficaz, lograremos satisfacer la necesidad y recobrar 
nuestro estado de equilibrio. 
Una vez satisfecha la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, cuando surge la 
frustración de la necesidad en el ciclo motivacional, la tensión provocada por el 
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera que impide su liberación. 
En algunas ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe la necesidad por 
que puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la satisfacción de otra necesidad 
logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. Como 
ejemplo de esto podríamos poner cuando no estamos totalmente satisfechos con nuestro 
trabajo pero logramos un aumento de salario o un nuevo puesto, no adquirimos un nuevo 




Teorías de la Motivación 
Jerarquía de las necesidades según Maslow 
Las denominadas teorías de las necesidades parten del principio de que los motivos del 
comportamiento humano residen en el propio individuo.  Maslow afirma que los seres 
humanos tenemos una escala de necesidades que debemos cubrir. Para ello, Maslow 
elabora una pirámide en la que hay 5 necesidades: 
Necesidades Fisiológicas: respirar, comer, dormir, beber, procrear. 
Necesidades de seguridad: empleo, seguridad física, familiar, moral, de salud. 
Necesidades de sociales o de afiliación: amistad, afecto, amor, intimidad sexual. 
Necesidades de reconocimiento o autoestima: éxito, logro, respeto, confianza en sí mismo, 
respeto 
Necesidades de autorrealización: autonomía, independencia, autocontrol, éxito profesional 
Maslow afirmó: “Un músico debe hacer música, un artista debe pintar , un poeta debe 







Con  esto, Maslow da a entender que no todos los hombres estarán motivados a satisfacer 
las mismas necesidades, por lo que está en cada uno satisfacer las necesidades que crea 
oportunas para llegar a su propósito (1965) 
 
Factores de Herzberg en la Motivación  
Herzberg (1959)  basa su teoría en el ambiente externo y en el trabajo del individuo. Según 
Herzberg, la motivación  de las personas depende de dos factores: 
Factores higiénicos. Comprenden las condiciones físicas y ambientales de trabajo, el 
salario, los beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de supervisión recibida, 
el clima de las relaciones entre los jefes y colaboradores, los reglamentos internos, las 




Cuando estos factores son óptimos, simplemente evitan la insatisfacción puesto que su 
influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfacción de manera sustancial y 
duradera. Cuando son precarios, producen insatisfacción y se denominan factores de 
insatisfacción.  
Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes 
relacionados con el cargo en sí. Cuando los factores motivacionales son óptimos, elevan la 
satisfacción  es por ello que son denominados factores de satisfacción. 
La teoría de los dos factores afirma que:  
1. La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades desafiantes 
y estimulantes del cargo: éstos son los llamados factores motivadores. 
2. La insatisfacción en el cargo depende del ambiente, de la supervisión, de los colegas 
y del contacto general del cargo: éstos son los llamados factores higiénicos. 
 
Relación del modelo situacional de Vroom con la motivación   
Victor H. Vroom en su libro “Work and Motivation” (1964) desarrolló una teoría de la 
motivación que rechaza las nociones preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. 
Su teoría se refiere únicamente a la motivación para producir; según Vroom, en cada 
individuo existen tres factores que determinan la motivación para producir: 





2. La relación que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus 
objetivos individuales. 
3. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la medida 
en que cree poder hacerlo. 
Según Vroom, una persona puede desear un aumento en la productividad, si se presentan 
tres condiciones; objetivos personales del individuo es decir las expectativas, relación 
percibida entre consecución de los objetivos y alta productividad  que podría referirse a las 
recompensas, percepción de su capacidad de influir en su productividad que es la relación 
entre expectativas y recompensas. 
Con el fin de explicar la motivación para producir, Vroom propone un modelo de 
expectativa de la motivación basada en objetivos intermedios y graduales que conducen a 
un objetivo final. 
Tratando de explicar un poco la teoría de Vroom, como expectativa tendremos el 
comportamiento del individuo, luego tendremos un resultad intermedio  que es la 
productividad elevada que nos llevara a un resultado final que podría ser dinero, beneficios 
sociales, apoyo del supervisor, ascenso, aceptación de grupo entre otros. 
 
Relación de la teoría de la expectativa de Lawler III con la motivación.  
En sus estudios Lawler III llego a la conclusión de que el dinero es un ente de motivación 




dedicación.  El escaso poder que presenta el dinero en la motivación laborar es el mal uso 
que tiene algunas organizaciones del mismo. 
Lawler III sintetizo su teoría en dos criterios: 
1. El dinero es necesario para comprar muchos artículos que satisfacen las necesidades 
personales y sociales de las persona, razón por la cual tienen el deseo de 
conseguirlo. 
2. Una vez la personas perciben que el desempeño es necesario y posible para obtener 
más dinero, ciertamente se desempeñaran de la mejor forma. Es solo cuestión de 
crear esta percepción. 
Existen diversas teorías sobre los factores que influyen en la motivación, sin embargo en 
todos los casos esta se presenta como un factor decisivo en las reacciones y actitudes que 
asumimos como individuos ante determinadas situaciones. 
 
La motivación como elemento de la ventaja competitiva 
Mediante la motivación podemos conseguir ventajas competitivas dentro del mercado 
actual tan competido y en el que todos buscan diferentes maneras de posicionarse como el 
mejor. 
Desafortunadamente en nuestro país no existe gran cúmulo de investigaciones sobre la 
motivación en las organizaciones, como en otros países del mundo, sin embargo, algunas de 




motivación en la vida laboral, ya que esto lograra que se posicionen mejor a lado de otras 
empresas. 
Es interesante observar la diferencia entre unos colaboradores y otros dentro de una 
empresa, siempre habrá personas motivadas para salir adelante y seguir escalando dentro de 
la misma para lograr todos los objetivos que se persiguen y hasta para desarrollar nuevas 
ideas como ayuda a la empresa referente a la competencia. 
Por este motivo, las empresas deben tomar la motivación como una herramienta de apoyo 
para obtener múltiples beneficios, tanto para la empresa como para su personal. 
Consideramos de mucha importancia que se realicen constantemente programas 
motivacionales para todos los miembros de la empresa, sin importar jerarquía, para lograr 
estimularlos y que así desarrollen una actitud positiva para la empresa. 
Es deber de toda empresa crear un ambiente de trabajo que estimule y motive a sus 
colaboradores entre y consigo mismos, ya que basta de una sola persona con la actitud 
adecuada para transmitirla al resto de individuos  y así lograr un clima laborar agradable. 
Un trabajador motivado es un trabajador identificado con los objetivos de la empresa y  que 
no solo realiza sus labores por el pago sino también porque le interesan los logros de la 
misma. El personal que se sienta motivado  trabajara siempre por obtener los mejores 
resultados y aceptara los logros de la empresa como propios. 
Según su Manual  Auto coaching Pedro Amador (2008), experto en Motivación, la  mejor 
forma de demostrar a los empleados el agradecimiento por su colaboración para alcanzar 
las metas es aquella que se da con premios y reconocimientos a todas las personas nos gusta 




reciproco de la relación de intercambio existente entre el colaborador y la empresa. Dentro 
de una empresa los empleados reconocerán el valor de los estímulos conforme a la 
capacidad que estos tengan para satisfacer sus necesidades y esto varía de acuerdo a cada 
individuo, ya que para algunos podría ser un aumento de salario y  para otros vacaciones 
para estar con su familia. 
Cuando un colaborador se siente satisfecho con su recompensa se podría decir que la 
empresa está trabajando con éxito y dicho éxito se verá reflejado en el momento de la 
competencia diaria. Es necesario que los jefes reconozcan lo que mueve la acción humana o 
en este caso a sus colaboradores. 
En conjunto la capacitación y la motivación son herramientas de suma importancia para el 
crecimiento y desarrollo de toda empresa, ya que estas nos ayudaran a alcanzar las metas de 
la misma, además de mantenerse dentro de la competencia en el mercado. Con estas 
herramientas podemos lograr mayores beneficios ya que los conocimientos, habilidades , 
experiencias ,actitudes y demás características de sus colaboradores es algo que los 
diferencia de las demás empresas y es difícil de imitar por los competidores por lo cual es 
una ventaja competitiva sobre otras empresas. El capital humano juega un papel muy 








Como lo plantean Michael Porter (1990) y Paul Krugman: “las que compiten no son las 
naciones sino las empresas”, a un país lo hacen competitivo las empresas competitivas que 
hay en este. Por lo tanto la base de la competitividad se encuentra en la empresa. 
 La competitividad empresarial presenta un sinnúmero de definiciones. La complejidad del 
concepto ha impedido que se pueda llegar a una definición consensuada, además que 
permita identificar cuáles son los componentes que la conforman y como debe medirse. 
 Inicialmente el concepto de competitividad empresarial se relacionó con productividad 
derivado particularmente, de los postulados de Porter (1990) quien establece que “la 
competitividad está determinada por la productividad, definida como el valor del producto 
generado por una unidad de trabajo o de capital. La productividad es función de la calidad 
de los productos y de la eficiencia productiva”.  
En los contextos actuales, la concepción solamente desde la productividad, presenta una 
mirada estrecha, por tanto, el concepto se ha ampliado y hoy involucra elementos que van 
más allá de que la empresa sea productiva, inclusive conceptos como innovación y calidad 
tomar mayor relevancia al momento de hablar de una empresa competitiva.  
Entre las definiciones que se han planteado se pueden señalar las siguientes: Alic, (1987), la 
define como “la capacidad de las empresas para diseñar, desarrollar, producir y colocar sus 





Haguenauer (1989) concibe la competitividad como la capacidad de una empresa (o 
industria) de producir bienes con patrones de calidad específicos, requeridos por mercados 
determinados, utilizando recursos en niveles iguales o inferiores a los que prevalecen en 
industrias semejantes en el resto del mundo, durante un cierto período de tiempo. 
El European Management Forum (1980) define la competitividad de la empresa como una 
medida de la capacidad inmediata y futura de las empresas de diseñar, producir y vender 
bienes cuyos atributos en términos de precios y más allá de los precios se combinan para 
formar un paquete más atractivo que el de productos similares ofrecidos por los 
competidores: el juez final es entonces el mercado"(citado por Chesnais, 1981, p.10). 
 
La medida de la competitividad empresarial 
La medición de la competitividad implica la determinación de los componentes o factores 
que la generan y el grado de impacto de los mismos. Así como existe una gran cantidad de 
definiciones para este término, también la hay de metodologías que buscan medir 
determinados elementos de la competitividad, basándose en diferentes factores 
condicionantes. 
Para lograr la medición de la competitividad empresarial primero debemos tomar en cuenta 
la eficiencia es decir la obtención del mejor resultado con la menor utilización de los 
recursos económicos. 
La competitividad posición relativa frente a la competencia y aptitud para sostenerla de 
forma duradera, para lograr la medida de eficiencia global debemos de tener el cuenta el 




Factores de competitividad empresarial 
Los motivos por los que las empresas alcanzan distintos niveles de éxito en el proceso de 
rivalidad competitiva que mantienen con otras entidades se explican a través de 
denominados factores de competitividad, los cuales generalmente se clasifican en tres 
grupos, en función si su origen es macroeconómico, sectorial o empresarial y factores 
internos (Acosta, 1999). Esta clasificación no es la única que se puede realizar, más si cabe 
aun cuando se producen interrelaciones entre los mismos, que generan un sistema que 
condiciona y determina la capacidad de competitividad de las empresas.  
 
Factores macroeconómicos 
La concepción macroeconómica de los factores que determinan la competitividad  de las 
empresas considera aquellos elementos ajenos a las empresas y que tienen una dimensión 
nacional, que condicionan y determinan los resultados económicos que estas obtienen. 
Como indica Alonso, J.A (1992), la competitividad de una empresa no depende tanto de 
cuestiones internas de la empresa asociadas a su comportamiento estratégico, como de 
aspectos relativos a la estructura económica, institucional y social del país en el que se 
desarrolla su actividad. Aspectos como el sistema educativo, las infraestructuras de 
transporte, el sistema financiero, la seguridad o el nivel tecnológico son rasgo que definen 
el entorno en el cual las empresas desarrollan su actividad, y que por lo tanto condicionan 
el resultado de la misma. 
En este punto, es necesario destacar la contribución realizada por Porter (1990)  al estudio 




y las empresas en que ella operan. En su trabajo sobre las ventajas competitivas de las 
naciones, Porter propone el denominado modelo del diamante de competitividad, el cual 
afirma que la competitividad de las empresas de un país depende de cuatros rasgos 
característicos de una nación, que de forma individual y mediante interrelaciones entre los 
mismo, crean el entorno en el cual compiten las empresas. Estos determinantes básicos de 
la competitividad de las empresas de una nación son; el estado de los factores de 
producción en la nación, haciendo referencia a la cualificación de la mano de obra o al 
estado de las infraestructuras necesarias para desarrollar la actividad en el sector en 
cuestión;  el estado de la demanda del mercado interior en cuanto al bien o servicio ofertado 
por un sector determinado; la existencia de sectores auxiliares y afines que actúen como 
proveedores en el primer caso y que sean competitivos a nivel internacional en el segundo; 
por último, la estrategia, estructura y competencia de la empresa, condicionadas por la 
forma en que en el país en cuestión se crean, organizan y gestionan las empresas. 
Los teóricos que defienden los aspectos macroeconómicos de la economía de un país como 
determinantes de la competitividad de los sectores y empresas que operan en el mismo, 
argumentan que las cuestiones internas de las empresas tienen poca capacidad de 
condicionar su competitividad. Las decisiones empresariales son guiadas por el entorno 
macroeconómico en el que operan, limitando la capacidad de los gestores para mejorar la 
capacidad competitiva de la empresa a través de un mejor aprovechamiento de recursos 





Factores sectoriales o industriales  
El análisis de la realidad industrial es relativamente reciente, ya que generalmente se 
consideran los años treinta como el periodo de origen de esta dimensión de análisis 
económico, denominada en un primer momento Organización Industrial y que fue 
consagrada por Edwar Mason (Universidad de Harvard) como un campo delimitado y 
especifico del análisis económico, al ser reconocida en 1941 como integrante de la ciencia 
económica por la American Economic Association. Es a partir de la aparición de estudios 
científicos en Europa relacionados con la realidad industrial , los cuales asumen primero y 
después modifican el enfoque americano, cuando surge el denominado enfoque de 
Economía Industrial (Ramirez-Cendero,2002) 
La economía Industrial se centra en el análisis de la estructura de la industria como 
determinante del comportamiento empresarial, que a su vez determina el rendimiento de las 
empresas en el mercado (Mason, 1957). Mason asegura que  a  partir del estudio de la 
estructura de los mercados, se trata de analizar los diferentes comportamientos competitivos 
de las empresas en aspectos como la política de precios, la producción  o las estrategias de 
inversiones. En consecuencia se plantea iniciar el análisis en la estructura de los mercados, 
a partir de ella, deducir los comportamientos de las empresas y sus estrategias, y asi desde 
ellos comprender el rendimiento empresarial, en lo que se ha denominado matriz 
estructura-comportamiento-resultados. 
Con  posterioridad, La teoría de la Ventaja Competitiva (Porter,1980, 1985) consideró 
como unidad de análisis la industria, continuando con el enfoque externo y asumiendo así 
los principales fundamentos teóricos de la Economía Industrial, si bien adopto 




de las empresas como medio de obtención de ventajas competitivas. De esta manera, la 
teoría de la Ventaja Competitiva aboga por la maximización de los beneficios de cada una 
de las empresas de forma individual, en detrimento de la concepción de la Economía 
Industrial, que tenía por objeto el bienestar social. 
Los conceptos más relevantes utilizados por Porter (1980) en sus proposiciones  teóricas 
son expuestos de una forma sintética por Martínez-Fernández (2001). El concepto de 
¨perfomance¨ se amplia y considera tanto  la rentabilidad, como la eficiencia técnica y el 
carácter innovador de las empresas. Por otro lado, la conducta empresarial se refiere a la 
toma de decisiones de la empresa relacionadas con aspectos claves como el precio, la 
capacidad productiva o la calidad del producto, entre otros. Finalmente, la estructura 
sectorial o de la industria hace referencia a los aspectos técnicos y económicos que 
caracterizan a una industria y que conforman el contexto en el que las empresas desarrollan 
su actividad. 
Porter (1990) afirma que la capacidad de las empresas para obtener rendimientos 
económicos y financieros positivos dependerá de la intensidad de la competencia existente 
en su sector de actividad. El atractivo de un sector para una empresa se determina en 
función de las cinco fuerzas competitivas definidas por Porter, según las cuales, un 
mercado será tanto más atractivo, cuanto menor sea el grado de competencia actual en el 
sector, menor sea el número de empresas que amenazan con acceder al mercado como 
nuevos competidores, menor sea el poder de negociación de los clientes, y menor sea la 





A partir del concepto de venta competitiva, se desarrollaron una serie de perspectivas que 
buscan la causa de las ventajas competitivas en los recursos y capacidades que la empresa 
posee y controla. La teoría de los recursos, la teoría de las capacidades dinámicas y la teoría 
del conocimiento centran su atención en el conjunto de conocimientos y habilidades que 
generan competencias esenciales para la empresa y pueden englobarse bajo la 
denominación de Teoria de los Recursos/Conocimiento (Lorenzoni y Lipparini,1999) 
La teoría de los recursos ha sido promovida por un conjunto de autores (Wernerfelt, 1984; 
Barney 1991; Grant,1991; Mahoney y Pandian,1992 y Peteraf, 1993)  que estudian la 
naturaleza de las competencias presentes en la empresa y su valor como fuente de ventajas 
competitivas. Estos planteamientos responden a una realidad que muestra cómo dentro de 
un mismo sector de actividad existen diferencias en el rendimiento de las empresas que lo 
integran. La novedad de esta teoría respecto a los planteamientos de las teorías forman 
parte de la Economía Industrial radica en que la estructura del sector deja de ser el 
determinante de la competitividad de las empresas, y las diferencias en el desempeño entre 
ellas tienen su origen en los elementos internos de la empresa. Se abandona de esta manera 
la consideración del posicionamiento de los productos y las empresas como fuente de 
ventajas competitivas y se sustituye por el mercado de los inputs. (Martinez-Fernández, 
2001) 
La consideración de la unidad empresarial como nivel de análisis implica que la 
responsabilidad del éxito o fracaso de la actividad depende de la empresa y su dirección, y 
no de las características del sector o país en que se desarrolla su actividad. Esta teoría 




básicas (Prahalad y Hamel, 1990) o unos recursos y capacidad distintivos que permiten la 
generación de ventajas competitivas sostenibles a medio largo plazo (Wernerfelt, 1984; 
Rumelt, 1991 y Peteraf, 1993). En este contexto, la capacidad competitiva de la empresa 
dependerá de su dotación de recursos y de la capacidad que tenga para coordinarlos 
(Fernández 1993). En este caso se entiende por recursos al conjunto de activos tangibles e 
intangibles, así como las habilidades, que son valiosos y no son sustituibles o que no 
pueden ser fácilmente imitables (Barney et al., 2001). Se debe diferenciar entre los 
recursos, que se pueden definir como los factores que son poseídos o controlados por la 
empresa, mientras que las capacidades son las habilidades  y facultades que tiene la 
empresa para gestionar de forma adecuada los recursos (Martínez-Fernández, 2001). 
La clasificación más extendida es la que diferencia entre recursos y capacidades tangibles e 
intangibles (Wernerfelt, 1984). Los primeros son aquellos que se pueden encontrar en el 
mercado de factores, como la maquinaria o los inmuebles, mientras que los intangibles no 
tienen carácter físico, entre los que destacan los recursos humanos, tecnológicos, el fondo 
de comercio, las habilidades organizativas, etc. Grant (1991) realiza otra clasificación en la 
que diferencia seis tipos de recursos: físicos, tecnológicos, financieros, humanos, 
reputación y organizativos. De este modo, los recursos financieros (estructura de 
financiación) y físicos (maquinaria, inmuebles, etc.) tienen un carácter intangible, mientras 
que el resto tienen un carácter intangible. Posteriormente, Hall (1992,1993) clasificó los 
factores intangibles en recursos intangibles y habilidades, según dependan o no de las 
personas. Entre los primeros encontramos las marcas registradas, las patentes, los derechos 
de propiedad industrial, las bases de datos, que no dependen de las personas y tienen 




son dependientes de las personas y no gozan de protección legal, incluyen aspectos como  
la cultura empresarial.  
La Teoría de las Capacidades Dinámicas trata de superar las limitaciones de la Teoría de 
los Recursos a la hora de explicar adecuadamente los motivos por los que determinadas 
empresas obtienen ventajas competitivas en situaciones de cambios rápidos y surge así 
como una evolución de la Teoría de los Recursos a los mercados y situaciones del entorno 
dinámicos (Teece et al., 1997).  
El objetivo principal de esta teoría es determinar cómo se obtienen ventajas competitivas en 
entornos dinámicos y para ello se apoya en las aportaciones teóricas de numerosos autores, 
entre ellos, Schumpeter (1934), Penrose (1959), Nelson y Winter (1982), Barney (1986), 
Teece (1988) y Prahalad y Hamel (1990). Esta teoría se centra en el desarrollo de las 
capacidades directivas, como herramienta para crear y modificar las capacidades internas y 
externas de las empresas con el objetivo de adaptarse a los cambios que se producen en el 
entorno (Teece et al., 1997), a través de la adaptación o la creación de nuevos recursos a 
partir de los recursos ya existentes.  
La relevancia de los aspectos intangibles, entre ellos los conocimientos que la organización 
y sus integrantes acumulan o pueden adquirir, para la obtención de ventajas competitivas, 
así como el mantenimiento de las mismas en el tiempo a pesar de los cambios en el entorno, 
dio lugar al desarrollo de planteamientos teóricos que entienden a la empresa como un 
conjunto de conocimientos. Estos planteamientos teóricos se agrupan bajo la denominación 




de los Recursos que considera el conocimiento como el recursos más relevante de la 
empresa, al ser el más difícil de transferir e imitar (Grant, 1996a, 1996b). 
Según Nonaka (1993) y Nonaka y Takeuchi (1995), se distinguen dos tipos de 
conocimiento, el implícito o tácito y el explícito o codificado. El conocimiento implícito es 
difícil de formalizar y comunicar y se diferencia entre su dimensión técnica, asociada al 
know-how y su dimensión cognitiva, relacionada con las creencias y percepciones. El 
conocimiento explícito es aquel que se puede transmitir a través de un lenguaje formal o 
codificado. 
Grant (1996a) identifica y expone las características que determinan la capacidad del 
conocimiento para reforzar la competitividad de las empresas. La transferibilidad hace 
referencia a la facilidad para intercambiar conocimientos, que varía en función del carácter 
del mismo, siendo más complejo en el caso del conocimiento implícito que en el del 
explícito. La capacidad de agregación se define como la capacidad del individuo para 
aumentar el conocimiento que ya tiene. La apropiabilidad es la capacidad de los individuos 
para obtener un beneficio equivalente al valor del conocimiento que tienen. La 
especialización en la adquisición del conocimiento tiene que ver con la capacidad para 
centrarse en un área de conocimiento concreto y así obtener un mayor rendimiento del 
mismo. Y por último, dado que se considera que el conocimiento es el principal elemento 
en la producción de la empresa, se necesitan unos conocimientos específicos para realizar la 
producción. 
Los conocimientos generados deben utilizarse para incrementar la competitividad de las 




Nonaka (1991, 1994) define la innovación como un proceso de generación de nuevo 
conocimiento de forma colectiva, y la considera el auténtico motor de competitividad de las 
empresas. Se debe destacar el hecho de que la innovación no solo contiene conocimientos, 
sino que estos se materializan en productos tangibles o intangibles, que suponen una 
novedad sobre los conocimientos existentes en la organización y que ayudan a progresar a 
la organización. 
En cualquier caso, la Teoría del Conocimiento es una teoría complementaria y no 
alternativa a la Teoría de los Recursos y a la Teoría de las Capacidades Dinámicas, dado 
que hace énfasis en la importancia del conocimiento como principal recurso estratégico de 
las empresas, y lo considera como un proceso continuo y dinámico en el que el 
conocimiento de la empresa debe evolucionar y cambiar a lo largo del tiempo para 
adaptarse a los cambios del entorno. 
Aparte de estas teorías de gestión estratégica, la gestión de operaciones considera que las 
operaciones pueden ser una fuente importante de competitividad empresarial. Los inicios de 
la consideración de las operaciones como un aspecto relevante en la competitividad de las 
empresas tiene su origen en las consideraciones realizadas por Skinner (1969) al manifestar 
que los procesos de producción no deberían estar dominados únicamente por la ingeniería, 
sino que deberían vincularse con las estrategias corporativas. Upton (1994) sostiene que las 
empresas deben ajustar las capacidades de sus sistemas de producción a las prioridades 
estratégicas competitivas para alcanzar el éxito. Por su parte, Porter (1996) afirma que un 
vínculo adecuado entre  la estrategia de la empresa y las operaciones de la misma es la 




Este área de la Administración de Empresas explica cómo se puede generar una ventaja 
competitiva a través de los recursos que se generan en la función operativa de la empresa 
(Amundson, 1998). Las operaciones de producción afectan a la competitividad a través del 
desarrollo e implementación de estrategias operativas, que implican una serie de decisiones 
por parte de las empresas para potenciar sus recursos y aprovechar las oportunidades de 
mercado identificadas a partir de las necesidades del cliente (Lowson, 2003). El desarrollo 
de estrategias operativas genera un mejor desempeño en términos de calidad de la 
producción, variedad de productos, tiempo de desarrollo del producto, número de nuevos 
productos y costes de producción (Demeter, 2003). Por ello, el diseño de los sistemas de 
producción debe centrarse en el desarrollo de capacidades competitivas que satisfagan las 
necesidades de los clientes y mejoren el rendimiento empresarial (Ward et al., 1994). 
Las estrategias operativas que consideran la gestión de la calidad, la mejora de la eficiencia 
de los procesos, la colaboración entre el cliente y el proveedor, el uso de nuevos procesos 
tecnológicos y el uso del benchmarking, también mejoran significativamente el rendimiento 
empresarial (Ahmed et al., 1996 y Morita y Flynn, 1997). En especial, la aplicación de 
tecnologías avanzadas de producción (Gordon y Sohal, 2001; Sharma y Fisher, 1997 y 
Tracey et al., 1999), la gestión de la calidad (Anderson y Sohal, 1999; Gordon y Sohal, 
2001 y Sharma y Fisher, 1997) y el diseño y desarrollo de productos (Gordon y Sohal, 
2001; Li, 2000 y Sharma y Fisher, 1997), contribuyen en gran medida a la competitividad 





Competitividad y estrategia empresarial 
Para comprender cómo es posible crear e implementar estrategias exitosas a nivel de 
empresa, con el fin de construir ventajas competitivas sostenibles, creemos que debe 
desarrollarse un entendimiento sistemático de lo que debe ocurrir para que exista 
competitividad. 
La competitividad no es un estado de existencia, es un proceso dinámico para aumentar la 
productividad y el conocimiento. Es el conjunto de atributos que tiene un producto o 
servicio, que son superiores a los de los competidores, basados en la calidad, precio, 
rapidez y entregas, en relación con un mercado objetivo. 
Para que toda empresa sea exitosa debe contar con una estrategia competitiva, la definición 
de una estrategia competitiva consiste en desarrollar una amplia formula de cómo la 
empresa va a competir, cuáles deben ser sus objetivos y que política será necesaria para 
alcanzar tales objetivos. 
La estrategia competitiva es una combinación de los fines (metas) por los cuales se está 
esforzando la empresa y los medios (políticas) con las cuales está buscando llegar a ellos. 
Estrategia Corporativa, es el patrón de los principales objetivos, propósitos o metas y las 
políticas y planes esenciales para conseguir dichas metas, establecidos de tal manera que 
definan en qué clase de negocio la empresa esta o quiere estar y qué clase de empresa es o 
quiere ser. 
Para poder identificar los componentes de la estrategia debemos de tener en cuenta cuatro 
aptitudes tales como oportunidades del mercado, recursos y competencias corporativas, 




accionistas, y a otros sectores de la sociedad, para poder poner en marcha la estrategia se 
deben de llevar a cabo una serie de sub-actividades que son principalmente administrativas. 
Una vez decidido el objetivo, deben movilizarse los recursos de la empresa para 
conseguirlo. 
En este estudio en el cual queremos identificar la incidencia de la gestión de capital 
humano en la competitividad de las empresas tabacaleras de Estelí, debemos de tomar en 
cuenta la importancia de la estrategia empresarial, ya que esta es una herramienta de vital 
importancia para lograr ser una empresa competente en el mercado, para poder emplear de 
forma correcta nuestras estrategias debemos de contar con un capital humano apto y 
capacitado para lograr el éxito de la empresa. 
 
Estrategias VS Capital Humano 
En el entorno económico actual que se encuentra Nicaragua respecto a la globalización, en 
los cuales hay frecuentes cambios y la competitividad aumenta, la gestión  del Capital 
Humano, se hace cada día mas compleja y de su eficacia depende en gran medida la 
consecución de los objetivos  en las empresas que en el actúan. Está de más decir que 
recursos tales como tecnología y estructura organizativa son fácilmente imitables por los 
competidores, pero lo que hace a una empresa realmente competente y diferente a las otras 
son las personas que en ella trabajan. La calidad, habilidades, competencias de los 
trabajadores, su entusiasmo, satisfacción laboral y  la lealtad que tienen los mismos a la 





Las personas que conforman una empresa constituyen indudablemente la única ventaja 
competitiva estable de las empresas frente a sus competidores. Estas siguen siendo el objeto 
y sujeto de todo lo que se hace, constituyendo el elemento más flexible y el mejor que se 
adapta a cada situación. 
El gran reto que hay en Nicaragua actualmente es la dirección y Gestión del Capital 
Humano que radica en creas herramientas útiles mediante las cuales el personal pueda 
llegar a  comprometerse con la empresa en que trabajan e integrarse a la misma, para así 
obtener ventajas sostenibles y duraderas.  
La estrategia es uno de los mecanismos que tiene un sistema  de Gestión integrado de 
Capital Humano para analizar la identificación con los objetivos organizacionales y la 
lealtad y vinculación de los trabajadores con su lugar de trabajo, si se consigue que los 
empleados estén muy identificados e implicados con la organización en la que trabajan, 
mayores serán las probabilidades de que permanezcan en la misma, lo cual permite 
materializar la política laboral en su integración con la gestión de las entidades y el 
cumplimiento de sus proyecciones. 
En Nicaragua actualmente posee muchas empresas que puede generen un buen producto o 
servicio y por lo tanto deberían de considerar como empresas competentes en el mercado. 
Sin embargo, debido a la mala dirección de sus recursos humanos no logran ser aquella 
empresa en la que a una persona le gustaría trabajar, por lo tanto, a pesar de tener un 
producto competente puede que sea una empresa que con el paso del tiempo no pueda 







Concepto de Productividad 
Koontz y Weihrich (2004), Explicaron que la productividad es la relación insumos-
productos en cierto periodo con especial consideración a la calidad. Productividad la 
definen como la relación entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de 
recursos utilizados. En la fabricación, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de 
los talleres, las máquinas, los equipos de trabajo y los empleados.  
Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento, en un enfoque 
sistemático, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos 
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el máximo de productos. La 
productividad en las máquinas y equipos está dada como parte de sus características 
técnicas, no así con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores que 
influyen en ella.  
Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes producidos, dividido 
entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa producción. Se puede agregar que 
en la producción sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las máquinas, los equipos 
de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad está 
condicionada por el avance de los medios de producción y todo tipo de adelanto, además 
del mejoramiento de las habilidades del recurso humano. 
Fietman (1994), señala que los factores más importantes que afectan la productividad en la 




  Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la productividad, ya 
que es de gran influencia y éste dirige a los demás factores. 
  Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de la maquinaria, la 
calidad y la correcta utilización del equipo.  
 Organización del Trabajo. En este factor intervienen la estructuración y rediseño de los 
puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo. 
 
Factores que afectan positivamente a la productividad 
 
Innovación 
La productividad es un factor íntimamente ligado al rendimiento, la calidad del producto y 
la reducción del número de averías o errores. En este aspecto, la innovación juega un papel 
fundamental, pues es la única forma de conseguir una mejora y desarrollo de aspectos 
tecnológicos, de producción o de calidad de los materiales, entre otras cuestiones, que 
permitan producir más y con mayor calidad y eficacia. 
Organización y procesos 
Existen muchas formas de organizar una empresa y sus diversos circuitos o flujos de 
producción, logística y de administración. Elegir el tipo de proceso que mejor se adapta al 




rueda de mejora continua es, hoy en día, fundamental para alcanzar los niveles de 
productividad que requiere un entorno cada vez más globalizado y competitivo. 
Motivación 
Los empleados son el principal valor de una empresa y la productividad es sobre todo una 
cuestión de actitud. Estos dos conceptos son fundamentales y deben guiar la política de 
recursos humanos de cualquier compañía. Factores como el bienestar y la satisfacción de 
los trabajadores, así como el cuidado de su salud laboral y bienestar juegan un papel 
totalmente relevante y protagonista en la productividad de todas las organizaciones. 
 
Cuestiones externas 
Temas como la normativa o legislación, la demanda, el nivel de la competencia o la 
disponibilidad de las materias primas son factores que escapan al control directo de una 










































La presente investigación será conducida desde el punto de vista de un estudio 
comparativo, el cual permitirá acercarse a la verdadera situación de las fábricas tabacaleras 
con la realidad y los factores que inciden en ella. Para poder realizar este diagnóstico se 
incluirán textos de consulta, encuestas a trabajadores, entrevistas a Gerentes de Recursos 
Humanos, así como también artículos o documentos de investigación, en los cuales se 
razonará sobre hechos y se sistematizaran los datos obtenidos a través de programas 
estadísticos para su análisis e interpretación.  
 
Tipo de Estudio (Investigación) 
El tipo de investigación que se efectuara en este estudio será cuantitativa y descriptiva. Es 
cuantitativa porque nos permitirá examinar los datos de manera científica, o más 
específicamente en forma numérica, con ayuda de herramientas del campo de la estadística.  
Al mismo tiempo se hará énfasis en la validez de la investigación a través de la proximidad 
a la realidad empírica. También es descriptiva porque se describirá la situación real de las 
fábricas, así mismo todo el procedimiento y los resultados de la investigación a través de 






Los métodos a utilizar  en la presente investigación son: 
a. La encuesta, la cual será dirigida a los colaboradores de las diferentes áreas de la 
empresa como producción y administración para determinar su nivel de satisfacción 
con los servicios prestados por la empresa 
b. Revisión documental de:  
 Estudios previos en relación con la industria tabacalera, programas de desarrollo 
aplicables al capital humano en la industria tabacalera. 
 
Universo y Muestra 
La presente investigación se desarrollara en las fábricas de puros “Plasencia” y “Olivas” 
con una población que comprende de 600 empleados que laboran en la fábrica Plasencia, 
incluyendo el área administrativa de la misma. 
En la tabacalera Olivas laboran un total de 1177 empleados incluyendo el área 
administrativa. Se decidió realizar el estudio en estas empresas debido al fácil acceso de 
información en las mismas, al igual que similitud en cuestiones de antigüedad en el 
mercado y manejo del Capital Humano, ya que ambas se encuentran bien constituidas y 
reconocidas tanto nacional como internacionalmente. En cuanto a las encuestas de la 
satisfacción de los colaboradores sobre el clima laboral, remuneración, beneficios que 
reciben, se escogerá una muestra de ochenta y seis (86) colaboradores pertenecientes a la 




La selección de la muestra fue aleatoria la cual fue elegida en función de las características 
de la investigación y a criterio de los investigadores.  
 
Matriz de descriptores  
# Objetivos 
Específicos 
Preguntas Fuente Técnica 
1 Determinar las 
diferencias en la 
Gestión del Capital 
Humano entre 




 ¿Estarán los dueños 
dispuestos a contarnos todo 
acerca de su desarrollo y 
crecimiento para una mejor 
evaluación de las fábricas? 
 
¿Está la gerencia de 
acuerdo a que los 
empleados participen con 
sus opiniones en el 
diagnóstico de la empresa? 
 
¿Estarán los dueños 
dispuestos  a mostrarnos la 
situación real de la empresa 
para realizar un diagnostico 





de las fábricas 
 

























2 Identificar los 
factores principales 
que inciden en la 
eficiencia  de  la 
gestión del Capital 
humano de ambas 
empresas. 
¿Conoce la empresa sus 
fortalezas y debilidades? 
 
¿Los dueños reconocen los 
puntos a mejorar en la 
empresa? 
 
¿Están los encargados 
elaborando procesos 









de las fábricas 
 
































capital humano de 
ambas fábricas. 
 
¿Están dispuestos los de las 
fábricas a implementar 
estos cambios? 
 
¿Cómo está el clima 
organizacional de la 
empresa y como sería la 
aceptación de parte de los 
empleados a los cambios 
dentro de la empresa para 
mejorar la rentabilidad y 





de las fábricas 
 





























Los instrumentos que serán utilizados para esta investigación serán:   
 Encuestas  focalizada a los empleados 
 Revisión y análisis documental de la encuesta 
 Estudios realizados en relación al tema 
 Programas estadísticos para el análisis de resultados 
Tanto las encuestas como las entrevistas se realizaron con el objetivo de  analizar la 
percepción que los empleados tienen acerca de la fábrica.  
La revisión documental es una técnica de revisión y de registro de documentos que 




conceptual, que se inscribe en el tipo de investigación exploratoria, descriptiva, etnográfica, 
pero que aborda todo paradigma investigativo (cuantitativo, cualitativo y/o multimétodo) 
por cuanto hace aportes al marco teórico y/o conceptual. 
Para realizar nuestra tabulación de encuestas hicimos el uso de SPSS 11.5 al igual que 
Excel para la elaboración de tablas y gráficos. 
 
Herramientas de Recolección de Información  
Dentro del desarrollo de la investigación es necesario definir el tipo de herramientas que se 
van a utilizar. A continuación señalamos la  herramienta seleccionada para apoyar la 
investigación de manera cuantitativa.  
 Encuesta 
“Es una herramienta de recolección de información de tipo cuantitativo, que 
permite al investigador, obtener información de un grupo de personas 
determinadas, a partir de la formulación de un cuestionario estructurado con 










Cronograma de Trabajo 
# ACTIVIDADES FEBRERO MARZO  ABRIL 
 FASE EXPLORATORIO    
 DELINEACION DEL 
TEMA 
   
 DETERMINACION DE 
OBJETIVOS 
   
 MARCO TEORICO    
 DISEÑO 
METODOLOGICO 
   
 ELABORACION DE 
INSTRUMENTOS 
   
 VALIDACION DE 
INSTRUMENTOS 
   
 APLICACIÓN DE 
INSTRUMENTOS 
   
 ANALISIS DE 
RESULTADOS 
   
 CONCLUSIONES Y 
RECOMENDACIONES 
   
































1- De las 176 personas que participaron voluntariamente en la investigación un 52.3% 
eran trabajadores de la Fábrica Oliva y un 47.7% de Fábrica Plasencia, de los cuales 
un 31.8% ocupaban el puesto de roleros, un 24.4% boncheros, un 10.2% ocupaban 
cargos administrativos y un 33.6% eran parte del proceso de empaque, revisión, 
supervisión, selección y preparación de los puros.  De acuerdo a las edades de las 
personas encuestadas, un 26.1% de las mismas oscilaban entre la edad de 18-25 
años, un 25.6% entre las edades de 26-30 años, un 16.5% entre 31-35 años, un 
18.8% entre 36-40 años, un 5.7%  entre las edades de 41-45 años , un 2.8% entre 
46-50 años, un 1.1% entre 51-55 años, un 0.6% entre 56-60 años y un 2.8% de las 
personas encuestadas no dieron datos de su edad. 
De nuestra muestra total un 56.3%  fueron mujeres, un 42.6% hombres, y un 1.1% 
decidieron no responder la interrogante.  Al referirnos a su Municipio de 
procedencia pudimos encontrar que un 70.5% de nuestros encuestados son del 
Municipio de Estelí, un 13.6% de Condega, un 2.8% de Yalí, 1,1% de Muy Muy, 
1,1% de Matagalpa, un 1.1% del Municipio del Sauce, un 1.7% de Nueva Segovia, 
un 1.1% de la Montañita, un 5.3% es procedente de comunidades pequeñas 
alrededor de Estelí y un 1,7% no dio datos de su Municipio de Procedencia. 
De acuerdo al nivel de escolaridad de los trabajadores se pudo encontrar que, un 
22.2% del total de personas encuestadas culmino únicamente los estudios primarios, 
un 54.8% secundaria y el 25% culmino la Universidad o se encuentran cursándola. 
2- Tras preguntarle a los trabajadores de ambas empresas acerca de su conocimiento 
sobre la misión, visión y valores de la empresa, se pudo identificar que de una 
muestra de 176 personas el 54.6% de quienes respondieron ¨SI¨ son de la Fabrica 




los colaboradores de la Fábrica Plasencia están mejor informados y mas 
familiarizados con la empresa donde laboran.  
Luego se cuestionó si los colaboradores se sentían identificados con las misión, 
visión y valores de las empresas para las que laboran, de la cual obtuvimos que un 
54.3% de quienes afirman sentirse identificados pertenecen a la Fabrica Plasencia y 
el 45.7% restante a la Fabrica Oliva. De las personas que expresaron no sentirse 
identificados con la misión, visión y valores de las empresas, 60.5% pertenecen a 
Oliva y 39.5% a Plasencia. 
De acuerdo  a las capacitaciones para familiarizarse con la misión, visión y valores 
de la empresa, de nuestra muestra total de 176  personas de las cuales 92 pertenecen 
a la Oliva y 84 a la Plasencia,  se pudo concluir que  un 30.2% y un 69.8% 
respectivamente afirmaron recibir capacitaciones para familiarizarse con los mismo, 
por otro lado un 74.7% de la Fabrica Oliva y un 25.5% de Fabricas Plasencia 
dijeron no recibir capacitación alguna para familiarizarse con los mismos. Por lo 
cual podemos identificar que la Fábrica Plasencia posee un mayor porcentaje de 
personas afirmando recibir capacitaciones de parte de la misma. 
3- Analizando el nivel de rotación de personal de ambas empresas, pudimos encontrar 
que del total de encuestados que tiene menos de seis meses de laborar en las 
empresas  un 35.5% pertenece a la Fabrica Oliva y un 64.3% a la Fabrica Plasencia,  
personas que tienen entre 6 a 12 meses laborando para las empresas tenemos un 
55.6% y 44.4% respectivamente. Al  tratarse de colaboradores que tienen más de un 
año de laborar en la fábrica tenemos en Oliva un 51.5% y en Plasencia un 48.5%, 
para concluir analizamos aquellas personas que poseen más de tres años de laborar 




Por lo cual podemos concluir que Plasencia posee un mayor grado de rotación de 
personal ya que posee el mayor porcentaje de personal nuevo y un menor porcentaje 
de personal antiguo. 
En relación al salario de ambas empresas pudimos identificar que al tratarse de un 
salario entre 3000-4000 córdobas,  de nuestra muestra, 40 personas afirmaron tener 
este salario siendo un 22.5% perteneciente a la Fábrica Oliva y  77.5%  de 
Plasencia, por otro lado tenemos  57 personas con un salario entre 4001-5000 
córdobas siendo un 33.3% de Oliva y un 66.7%  de Plasencia,  36 personas 
afirmaron tener un salario que oscila entre 5001 a 6000 córdobas siendo un 83.3%  
de Oliva y un  16.7% de Plasencia, para finalizar obtuvimos que 41 personas 
afirmaron tener un salario mayor a los 6000 córdobas mensuales de los cuales 
82.9% fueron pertenecientes de la Fábrica Oliva y 17.1% de la Plasencia. Lo que 
nos lleva a concluir que la Fábrica Oliva posee una mejor remuneración salarial. 
Con respecto a la satisfacción de los colaboradores con los servicios y facilidades 
que les brinda la empresa, nos dimos cuenta que del total de personas encuestadas 
36 se encuentran muy satisfechas de las cuales el 55.6% pertenece a Plasencia y 
44.4% a Oliva, 120 personas se encuentran en un nivel aceptable de satisfacción, 
donde 52.5% pertenece a la Oliva y 47.5% a la Plasencia, las personas que se 
encuentran en descontento fuero 18 de las cuales 61% labora en la Fábrica Oliva y 
38.9% en Plasencia. 
Al analizar el asenso de los trabajadores dentro de ambas fábricas, encontramos que, 
de las personas que dicen haber sido ascendidas de puesto 52.9% son de la Fábrica 
Plasencia y 47.1% de la Fábrica Oliva. Lo que nos lleva a concluir que, en la 




Analizando los beneficios extras que reciben los colaboradores por parte de la 
empresa, obtuvimos que 76 personas del total de encuestados afirmar recibir bonos 
salariales, de los cuales 75% son de la fábrica Oliva y 25% de la fábrica Plasencia, 
así mimo preguntamos si recibían algún tipo de reconocimientos como buen 
trabajador a lo que únicamente 15 personas respondieron que si los recibían y todas 
estas personas pertenecen a la fábrica Plasencia. 
4- Al tratarse de la relación del clima laboral con la producción en la empresa, se 
obtuvo que 115 personas afirmaron que el clima laboral puede afectar la producción 
en la fabrica siendo un 44.3% de la Fabrica Oliva y 55.5% de la Plasencia,  por otro 
lado 56 personas dijeron que el clima laboral no afecta la producción en la fábrica,  
de los cuales un 69.6% son de la Fabrica Oliva y un 30.4% de Plasencia.  Lo que 
nos lleva a concluir que los colaboradores de ambas Fabricas no están muy bien 
informados sobre lo que es ¨Clima Laboral¨, independientemente de que este no 
afecte la producción en su caso ya que su trabajo es individual y es remunerado de 
la misma manera, cada uno vela por su producción diaria. 
Como parte de nuestra investigación tomamos en cuenta el área de seguridad e 
higiene por lo cual se le preguntó a los colaboradores de ambas fábricas acerca de 
accidentes laborales en sus instalaciones, de los cuales 152 contestaron nunca haber 
tenido un accidente laboral siendo un 59.1% de Olivas y 40.9% de Plasencia, tan 
solo 22 colaboradores afirmaron haber tenido un accidente leve laboral siendo un 
51.3% de Oliva y el 48.7% de Plasencia. Esto nos lleva a concluir que ambas 
empresas poseen un buen manejo de la seguridad para que los colaboradores puedan 




Además de tener en cuenta el hecho de saber si han tenido o no accidentes laborales 
se cuestionó el hecho de saber a quién recurrir en caso de tener un accidente laboral,  
de nuestra muestra total 152 afirmaron saber a quién recurrir en caso de tener un 
accidente laboral de los cuales un 50% es de Oliva y un 50% de Plasencia, 19 
personas dijeron no saber a quién recurrir siendo el 68.4% de Oliva  31.6% de 
Plasencia, tan solo 5 personas no lograron dar información acerca de esto. Con esto 
podemos identificar que ambas empresas se preocupan por  informar a sus 
colaboradores acerca de cómo cuidar su salud y a quién recurrir en caso de ocurrir 
algún accidente.  
Así mismo consideramos importante saber si los colaboradores reciben elementos 
de protección en sus áreas de trabajo,  120 de nuestros encuestados afirmaron recibir 
elementos de protección en sus áreas de trabajo, de los cuales un 46.7% es de Oliva 
y un 53.3% de Plasencia, 52 encuestados negaron recibir elementos de protección 
en sus áreas de trabajo de los cuales 65.4% pertenecientes a Oliva y 52% de 
Plasencia, y 4 personas no lograron dar datos acerca si reciben o no elementos de 
protección. Con esto podemos concluir que en definitiva Plasencia brinda mayor 
seguridad a sus colaboradores. 
Considerando también como parte importante del clima organizacional de una 
empresa el brindarle a sus colaboradores un plan de salud eficiente para ellos y sus 
familia, se preguntó a los trabajadores de las fabricas si reciben o no un plan de 
salud eficiente, de lo cual se puedo concluir que 118 personas afirman recibir un 
plan de salud eficiente de los cuales un 55.9% son de Oliva y un 44.1% de  
Plasencia, por otro lado 54 contestaron no recibir un plan de salud eficiente por 




Plasencia, 4 personas de nuestra muestra total no brindaron información acerca de si 
reciben o no una plan de salud eficiente, tras realizar este análisis podemos concluir 
que  Oliva ofrece a sus colaboradores un mejor plan de salud. 
Parte importante del clima organizacional en toda empresa es el contar con un 
ambiente agradable en el cual exista el compañerismo y unión entre los trabajadores 
por lo cual se  les pregunto a los colaboradores de ambas empresas si consideraban 
que en la empresa se fomenta el compañerismo y unión entre los mismos, de lo cual 
pudimos obtener que  149 personas afirman se fomenta lo cuestionado, de los cuales 
un 51.7% es de Oliva y un 48.3% de Plasencia, otras 23 personas dijeron considerar 
que en la empresa no se fomenta el compañerismo y unión entre los mismos de los 
cuales 52.2% son de Oliva y 47.8% de Plasencia, tan solo 4 personas no supieron 
dar información acerca de si se fomenta o no el compañerismo en la empresa. Por lo 
cual podemos concluir que ambas empresas fomentan el compañerismo y unión 
entre los colaboradores en el día a día. 
En nuestro análisis también se tomó en cuenta el reconocimiento que reciben los 
colaboradores de parte de sus jefes y compañeros de trabajos por lo cual se les 
cuestionó si consideraban recibir un justo reconocimiento de parte de sus 
compañeros y jefes, de  nuestra muestra inicial de 176 colaboradores, 134 
respondieron si recibir un justo reconocimiento de sus labores de los cuales 50% 
pertenecen a Oliva y otro 50% pertenece a Plasencia, 36 colaboradores respondieron 
no recibir un justo reconocimiento de los cuales 61.1% pertenecen a Oliva y un 
38.9% a Plasencia, tan solo 6 personas no lograron dar información acerca de si 




Como parte de un buen manejo del clima organizacional se encuentra el brindar a 
los colaboradores un ambiente de trabajo propicio para las labores que estos 
realizan, tras preguntar a nuestros encuestados acerca de esto logramos encontrar 
que 152 de nuestra muestra total afirmó que poseen un ambiente de trabajo propicio 
para el trabajo que realizan, de los cuales un 52% pertenecen a Oliva y un 48% a 
Plasencia, 20 personas de nuestra muestra considera que el ambiente en el que 
trabajan no es apto para sus labores de las cuales un 60% pertenece a Oliva y un 
40% a Plasencia, tan solo 4 personas de nuestra muestra total no pudo brindar 
información acerca de lo cuestionado. Por lo cual podemos concluir que según los 
datos recopilados, la Fabrica Oliva proporciona a sus colaboradores un mejor 
ambiente de trabajo, apto para las labores que ellos realizan. 
Referente al salario se cuestionó si los colaboradores consideran recibir un salario 
justo por las labores que realizan, ya que el tener colaboradores conformes siempre 
llevara a un mejor funcionamiento de la empresa, de nuestra muestra total de 176 
colaboradores, 109 de estos consideran recibir un salario neto justo por el trabajo 
que realizan de los cuales 59.6% pertenecen a Oliva y 40.4% a Plasencia, 61 
colaboradores de nuestra muestra total considera no recibe un salario neto justo de 
acuerdo al trabajo que realiza, y tan solo 6 personas de las encuestadas no supo 
responder a esta interrogante. Lo cual nos lleva a concluir que los colaboradores de 
la Fabrica Oliva se encuentran en su mayoría conforme con su salario, a diferencia 
de Plasencia. 
Toda empresa debe brindar a sus colaboradores los elementos de protección 
necesarios en su área de trabajo en caso de ser necesarios, ambas empresas brindan 




consideran se requieren los mismos, por lo cual consideramos importarte tomar en 
cuenta la opinión de los colaboradores por lo cual se les pregunto si consideraban 
necesario elementos de protección en su área de trabajo, de lo cual 104 personas de 
nuestra muestra total considera si requiere de estos elementos siendo un 45.2% de 
Oliva y 54.8% de Plasencia , 64 colaboradores negaron la necesidad de adquirir 
elementos de protección en su área de trabajo de los cuales un 62.7% pertenecen a 
Oliva y 32.8% de Plasencia, de nuestra muestra total solamente 8 personas no 
supieron dar respuesta a esta pregunta. Tras realizar este análisis podemos concluir 
que en la mayoría de colaboradores de Plasencia si consideran requieren elementos 
de protección y la mayoría de colaboradores de Oliva considera no necesitar de los 
mismos. 
La relación entre colaborador y jefe inmediato forma parte de nuestro análisis por lo 
cual se incluyo en nuestro instrumento de investigación , la interrogante de cómo 
considera el colaborador la relación con su jefe inmediato, tras realizar la encuesta 
se logro obtener que 133 personas de nuestra muestra inicial afirma mantener una 
buena relación con su jefe inmediato de los cuales 44.4% forman parte de Oliva y 
55.6% de Plasencia, un total de 39 personas respondió tener una relación regular 
con su jefe inmediato siendo un 82.1% de Oliva y 17.9% de Plasencia, tan solo dos 
personas dijeron llevar una mala relación con sus jefes y dos personas no supieron 
dar una respuesta a esta interrogante. Por lo cual podemos observar  que en su 
mayoría los colaboradores de  Plasencia mantienen buena relación con sus jefes, 
pero también los colaboradores de Oliva manifiestan tener una relación normal con 




Además de llevar una buena relación con sus jefes inmediatos , consideramos  de 
vital importancia para la productividad de la empresa el llevar una buena relación 
con los compañeros de trabajo, de nuestra muestra total de 176 colaboradores 
podemos obtener que 155 colaboradores afirman llevar una buena relación con sus 
compañeros de trabajo, siendo un 50.3% de Oliva y un 49.7% de Plasencia, otros 18 
colaboradores  dijeron llevar una relación regular con sus compañeros de los cuales 
un 72.2% de los encuestados forman parte de Oliva y el 27.8% de Plasencia, en 
Oliva un colaborador afirmo tener una mala relación con sus compañeros y otros 
dos de nuestra muestra total no pudieron dar respuesta a esta interrogante. Por lo 
cual, podemos concluir que tanto en Oliva como Plasencia mantienen buenas 
relaciones entre colaboradores. 
Como parte fundamental del clima organizacional de toda empresa se encuentran 
las capacitaciones , por lo cual se les cuestiono a los colaboradores acerca de las 
capacitaciones recibidas y si consideran estas han sido beneficiosas para un mejor 
desempeño de sus labores, de  nuestra muestra total de 176 personas, 123 de los 
encuestados afirmaron que las capacitaciones realizadas por la empresa han sido 
beneficiosas para el buen desempeño de sus labores de los cuales un 46.3% 
pertenece a Oliva y un 53.7% a Plasencia, 34 respondieron que la capacitación 
recibida es regular de los cuales 76.5% pertenece a Oliva y 23.5% a Plasencia, tan 
solo 5 personas dijeron no recibir una buena capacitación  de parte de la empresa de 
los cuales un 80% pertenece a Oliva y un 20% a Plasencia ,14 personas de nuestra 
muestra total no supo dar respuesta a esta interrogante.  Por lo que podemos 




recibir una buena capacitación de parte de la empresa, a diferencia de Olivas que 
consideran las capacitaciones han sido de regular a mala. 
5- En la parte de capacitación y satisfacción, preguntamos a los colaboradores cuantas 
capacitaciones habían recibido por parte de la empresa, y obtuvimos que de 176 
personas encuestadas 118 afirma haber recibido una o ninguna de los cuales el 66% 
pertenece a la Fabrica Oliva y el 33.9% a la Fabrica Plasencia, 31 personas 
afirmaron haber recibido de 2 a 4 capacitaciones de los cuales 90.3% son de la 
Fabrica Plasencia y 9.7% de la Fabrica Oliva, 10 personas afirmaron haber recibido 
más de 4 capacitaciones las cuales 70% son de Plasencia y 30% de Oliva, 17 
personas no respondieron a la pregunta. Lo que nos lleva a concluir que Plasencia 
está constantemente capacitando a su personal. 
Posteriormente procedimos a preguntarles si les gustaría recibir alguna capacitación, 
a lo que obtuvimos que 64 personas afirmar no estar interesados en capacitarse, de 
los cuales 18.7% son de Plasencia y 81.3% de Oliva, 39 personas decidieron no 
responder a la interrogante. Lo que nos lleva a justificar los resultados para Oliva en 
la interrogante anterior, y es que sus colaboradores no se muestran muy interesados 
en capacitarse. 
Se tomó en cuenta en la investigación, la opinión de los colaboradores con respecto 
a los cambios que ellos consideran necesarios dentro de la empresa, ya sean tanto  
en remuneración y reconocimiento como ambiente físico y disposición de recursos, 
obtuvimos que del 100%, el 57.9% que considera necesario un cambio en 
reconocimientos y remuneraciones pertenece a la Fábrica Oliva y el 42.1% a la 
Fábrica Plasencia, con respecto a la disposición de recursos y ambiente físico el 




y el 36.4% a la Fabrica Plasencia. Es decir, que los colaboradores de Plasencia se 
encuentran más a gusto con sus reconocimientos y remuneración en comparación a 
los colaboradores de Oliva. 
Posteriormente preguntamos qué tan satisfecho estaban los colaboradores con su 
ambiente de trabajo de un total de 176 personas, 141 afirmaron estar satisfechos, de 
los cuales el 54.6% pertenecen a Oliva y 45.4% a Plasencia, 22 personas negaron 
estar satisfechos de los cuales 59.1% son de Plasencia y 40.9% de Oliva, 13 
personas decidieron no responder a la interrogante. 
Al finalizar la encuesta preguntamos a los colaboradores si recomendarían la 
empresa en la que laboran a otras personas como amigos o familiares para trabajar 
en ellas y obtuvimos que 134 personas si recomendarían la empresa en la que 
trabajan de los cuales 53% son de Oliva y 47% de Plasencia, 28 personas 
expresaron que no recomendarían la empresa en la que trabajan y se dividen en 50% 






















El objetivo principal de esta investigación es presentar un análisis del estudio comparativo 
desarrollado en las fábricas productoras de puro: Plasencia y Oliva ubicadas en el 
departamento de Estelí.  Este estudio se enfatizó en la influencia de la cultura 
organizacional en la gestión del capital humano, para brindar como resultado 
recomendaciones y un modelo estratégico en ambas fábricas que  les permita tener un 
mayor control  de la Gestión del Capital Humano. 
Aseveramos que el objetivo se cumplió cabalmente, con el análisis del estudio comparativo 
de la Cultura Organizacional, misión, visión, valores, incluyendo la filosofía y sentir de la 
empresa, de los cuales se pudo obtener la información necesaria para realizar una óptima 
evaluación de la empresa y realizar observaciones y recomendaciones para un mejor 
rendimiento del capital humano. 
Una vez definidas las funciones de cada colaborador y el papel que juega en la empresa, se 
efectúo un análisis utilizando como instrumento de medición las encuestas en los  
empleados de ambas fábricas para reunir la información necesaria y poder dar inicio a la 
comparación de datos obtenidos de ambas empresas. 
La mayor restricción que se presentó durante el desarrollo de esta tesis, fue la falta de 
disposición por parte de los colaboradores en contestar las encuestas elaboradas para el 
análisis de la Gestión del Capital Humano, ya que los empleados consideraban que se 
atrasaban en su productividad al estar contestando la encuesta. 
Consideramos que hemos cumplido con nuestro primer objetivo, el cual consistía en 




Nuestro segundo objetivo consistió en identificar los factores principales que inciden en la 
cultura organizacional en la gestión del capital humano, en los cuales después de analizar 
los datos obtenidos hemos observado que los factores principales son la motivación, los 
beneficios que ofrecen las fábricas y la preocupación por seguridad e higiene.  
Tras finalizar el análisis de datos, podemos concluir que: 
 En ambas empresas el rango de edad está entre los 18 a 40 años, siendo 26-30 años 
el más alto. 
 En las dos empresas predomina el género femenino en el área de producción. 
 El 70.5% de los colaboradores encuestados son originarios de Estelí o municipios 
aledaños. 
 Los colaboradores de Plasencia tienen un nivel más alto de conocimiento sobre la 
misión, visión y valores de la empresa para la que trabajan, y dicen sentirse 
identificados con la misma. Para Oliva el porcentaje de colaboradores que dice no 
sentirse identificado es más alto, lo que significa que deben dar a conocer a todos y 
cada uno de sus colaboradores esta información que los hace sentirse parte de un 
equipo de trabajo y crea fidelidad empresa-colaborador. 
 Hablando sobre escolaridad pudimos notar que en Oliva hay un mayor número de 
personas con un nivel escolar medio o superior, a diferencia de Plasencia que la 
gran mayoría dice haber alcanzado únicamente el bachillerato. 
 En las fabricas de puro, los colaboradores ganan por producción, esto significa que 
salario mensual puede variar y esto, depende de ellos, los resultados de nuestra 
encuesta nos dicen que salarialmente hablando están mejor pagados los 




muestra total asegura tener ingresos mayores a C$6000 córdobas mensuales y estos 
son miembros de Oliva y solamente un 17.1% de Plasencia. 
 En la parte de satisfacción el 55.6% de los colaboradores encuestados de Plasencia 
se encuentran entre satisfechos y Muy satisfechos, y Oliva permanece en un nivel 
aceptable de satisfacción con un 52.5%, es decir, más de la mitad de sus 
colaboradores se encuentran satisfechos trabajando en ambas fábricas. 
 En Oliva encontramos que es un poco más difícil que en Plasencia el asenso de 
puesto, ya que de nuestra muestra total encuestados un 47.1% de Oliva afirmo haber 
sido promovido de puesto y de Plasencia  
 Sobre los beneficios o facilidades que brinda la empresa al colaborador, Oliva 
presta a sus colaboradores un sinnúmero de beneficios, ayuda y/o facilidades por 
esta parte ellos se encuentran satisfechos, a diferencia de Plasencia que no cuenta 
con tantos beneficios como Oliva. 
 Los accidentes laborales en este rubro no son muy comunes, y lo pudimos constatar 
con nuestros resultados ya que el porcentaje de accidentes es bastante bajo, equivale 
al 12.5% de la muestra total, es decir 22 personas en total,  ambas empresas brindan 
a sus colaboradores equipos de protección si ellos lo solicitan o consideran 
necesario. En ambas empresas los colaboradores están muy bien informados sobre 
donde deben acudir en caso de algún accidente ó golpe mientras están laborando. 
 En ambas empresas se encontró un nivel casi parejo con respecto al compañerismo 
promovido por la empresa, así como también el reconocimiento que se dan entre 
compañeros y jefe por el buen desempeño de los mismos. Obteniendo 51.7% Olivas 




 En ambas empresas los colaboradores consideran que hay un buen ambiente de 
trabajo, espacioso e iluminado, el inconveniente son las temperaturas en las que 
trabajan ya que se debe mantener una temperatura media debido al producto con el 
que trabajan. 
 Con respecto al salario neto se encuentran mucho más satisfechos los colaboradores 
de Oliva en comparación a Plasencia por que el puro individual esta mejor pagado 
en comparación a otras fábricas incluyendo Plasencia. 
 Al concluir la encuesta los colaboradores de Oliva dijeron si recomendar la empresa 
a sus amigos y familiares a trabajar en esta, al igual que los trabajadores de 
Plasencia, solo que en esta ultima el índice fue un poco más bajo. Ya que de 134 
personas que afirmaron recomendar la empresa un 53% pertenece a Oliva y un 47%  
a Plasencia. 
 De las teorías abordadas en esta tesis, podríamos afirmar que la más importante y 
significativa para nuestra tesis es la teoría de las necesidades de Maslow, ya que 
resalta la necesidad de autorrealización de los individuos, al igual que autoestima, 
necesidades sociales, seguridad y básicas. 
Finalmente, es importante recordar, que en un mundo con cambios tan vertiginosos, las 
organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien cimentados para continuar en 
el mercado. En este caso tanto Oliva como Plasencia se han asegurado de brindar productos 
de calidad y manejar a su personal de la mejor manera posible, haciendo uso de maquinaria, 
tecnología y espacios adecuados para las labores que ellos realizan, ya que 152 personas de 
nuestra muestra total afirmó tener un ambiente de trabajo propicio para la labor que realiza, 




inciden de manera positiva en la gestión del talento humano están ligados a la 
productividad y cultura organizacional de la empresa” ,mas sin embargo hay algunos 
puntos en los cuales aun deben de mejorar tales como el desarrollo del factor humano, el 
promover a sus colaboradores a explotar sus capacidades y talentos como generador de una 
ventaja competitiva. 
Según los resultados obtenidos por medio de nuestra investigación podemos concluir que 
en nuestro estudio comparativo la Fábrica Oliva de Estelí, SA resulta sobresaliente en 
aspectos de Cultura Organizacional obteniendo un 52% de satisfacción en ambiente laboral  
y 59.6% de conformidad salarial, y un 53% de sus colaboradores recomienda la fábrica 
como lugar de trabajo. 
 Por lo cual, podemos comprobar nuestra hipótesis y afirmar que la cultura organizacional 
incide de manera positiva a el desarrollo del Talento Humano, debido a factores como 
motivación, satisfacción salarial, buen trato hacia los trabajadores y continuas 
capacitaciones, el personal puede explotar sus capacidades y sentir compromiso hacia la 

































Las empresas deben de prestar mayor atención a todas aquellas áreas de la empresa en las 
cuales sus colaboradores presenten menor motivación, realizar programas de incentivos y 
motivadores efectivos para aumentar la autoestima de sus colaboradores al mismo tiempo 
que mejorar la productividad de la empresa. Toda empresa requiere de un personal con 
actitudes positivas y propias que le permiten colaborar con la misma para alcanzar sus 
metas. 
Las empresas Oliva y Plasencia deben promover una cultura organizacional donde se dé a 
conocer al personal, su misión, visión, objetivos, valores, políticas de la organización para 
mejorar la comunicación entre el propietario y el personal, ya que al realizar la encuesta 
muchos de sus colaboradores no sabían el significado de clima laboral y lo relacionaban 
con el clima en el lugar. 
Se recomienda a la dirección de las Fabricas Oliva y Plasencia, realizar reuniones 
permanentes, a nivel de funciones de primera línea (gerentes) , de tal manera que de estas 
reuniones se permita determinar los parámetros de medición del desempeño para cada 
departamento de la empresa,  y realizar la evaluación del desempeño de los trabajadores, 
entre los métodos para realizar la evaluación de desempeño podríamos recomendar  
métodos de escala en los cuales se emplean escalas de calificación conductual, registro de 
hechos importantes, al igual que métodos centrados en el registro de acontecimientos 
críticos o exitosos , métodos de investigación de campo normalmente efectuada por un jefe 
inmediato asesorado por un especialista para evaluar el desempeño de sus subordinados o 
también se podría realizar el método de comparación por pares ,de esta manera, se mejorara 




Además, se recomienda, establecer un cronograma de capacitación en los diferentes 
departamentos de las fábricas, en base a las necesidades y competencias determinadas en 
esta investigación. Consideramos  necesario lograr que cada uno de los colaboradores 
explote su potencial  y pueda desarrollarse en su vida laboral. 
También, deseamos recomendar a la dirección general de ambas empresas, establecer 
políticas de incentivos, basados precisamente en los indicadores de desempeño establecidos 
en el estudio expuesto en esta investigación , ya que se puedo identificar que muchos de sus 
colaboradores consideran no están recibiendo  incentivos suficientes. Por lo cual seria 
bueno promover una política de incentivos ya sea con rifas de paquetes familiares, 
vacaciones con su familia, regalos por cumpleaños, reconocimiento público por logros 
entre otros. 
El cronograma establecido para la capacitación del personal debe ser revisado mes a mes, 
con el propósito de mantener continuamente preparado al recurso humano, motivado, para 
que su rendimiento incremente sus beneficios personales como los de la empresa. 
Consideramos necesario por parte de ambas empresas  referente a la selección del personal, 
implementar un programa de inducción, capacitación, desarrollo de sus empleados. 
A nuestro parecer el punto a fortalecerse en ambas empresas es la motivación, ya que la 
mayoría de sus empleados se encuentran desmotivados, por lo cual será ideal realizar un 
giro en la cultura y desarrollo de las mismas, ya sea mediante seguros oftalmológicos, 
reconocimientos por esfuerzo, bonos semanales por producción, becas para terminar sus 




MODELO ESTRATÉGICO PARA MEJORAR  LA GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO PLASENCIA 
 
Políticas 
 Garantizar la competitividad de los colaboradores para así lograr  la satisfacción de 
sus clientes, brindándoles un recurso humano competente, ya que actualmente los 
colaboradores no se preocupan por dar un 100% en la fábrica. 
Temas Corporativos 
 Hacer alianzas con otras entidades de salud reconocidas las cuales ayuden a 
promocionar los servicios de salud ofrecidos por la empresa, esto debido a todas las 
quejas de los colaboradores al momento de realizar las encuestas, en las cuales 
expresaban inconformidad con la clínica a la cual la empresa les da acceso 
actualmente. 
Competencias 
 Capacidad de liderazgo, es necesario realizar capacitaciones a los distintos jefes 
para asi lograr estos entiendan la importancia de ser un  líder y no un jefe, y asi 
tener mejor comunicación con los trabajadores. 
 Crecimientos y habilidades para el manejo de personal, organizado y dinámico, con 
excelente comunicación y responsable, de acuerdo a lo expresado por los 
colaboradores estos gustarían de recibir capacitaciones para el crecimiento personal 




 Excelente actitud, personas proactivas, dinámica, orientada a conseguir metas, es 
necesario hacer parte de la cultura organizacional de la empresa el crear un 
ambiente amistoso entre todos y los colaboradores se sientan como parte importante 
de la misma. 
Formación 
 Desarrollar procesos de capacitaciones constantes para cada trabajador dependiendo 
el área, a pesar de realizar capacitaciones ,de acuerdo ,a lo expresado por los 
colaboradores no todos presencian las mismas por lo cual sería bueno que todos los 
colaboradores tengan el deber de asistir a al menos cuatro capacitaciones anuales. 
 Implementar convenios con instituciones que permitan el crecimiento de los 
trabajadores  mediante becas de estudio o inscripciones en cursos que permitan el 
desarrollo profesional de cada trabajador, Plasencia actualmente posee 
colaboradores que se encuentran cursando secundaria o universidad y consideramos 
importante que como empresa muestren su interés hacia esto e impulse a sus 
colaboradores a explotar todo su potencial. 
 
Evaluación del Talento Humano 
 Diseñar e implementar evaluaciones de desempeño que permitan identificar 
fortalezas y oportunidades de cada uno de los trabajadores mediante charlas y 






 Facilitar cambios y desarrollo: en las personas (estilos, valores, capacidades), en 
tecnologías  lo cual permita el desarrollo de la organización. 
 Diseñar planes de acciones los cuales permitan desarrollo de una “administración 
por equipos” 
Remuneración 
Implementar un sistema de administración de salario el cual permita cumplir con los 
objetivos de la empresa este sistema debe ser atractivo, ser retenedor del personal para 
evitar la rotación y motive a los trabajadores a seguir laborando en la empresa, siempre con 
pagos puntuales. 
Clima Laboral 
Realizar un plan estratégico el cual estará basado en encuestas que permitan desarrollar un 
programa de riesgo psicosocial que nos ayude a identificar las problemáticas de la empresa 
para evaluar el ambiente físico y condiciones de trabajo óptimas. 
Estímulos 
 Los estímulos serian el reconocimiento de acuerdo a los resultados de las 
evaluaciones del desempeño, programas de bonificación, y actividades que ayuden a 
motivar al trabajador.  
 Realizar eventos donde se fomente la relación con sus familiares, a diferencia de 
otras fabricas Plasencia no realiza actividades para recreación de los colaboradores 




MODELO ESTRATÉGICO PARA MEJORAR  LA GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO OLIVA 
 
Políticas 
 Garantizar la competitividad de los colaboradores para así lograr  la satisfacción de 
sus clientes, brindándoles un recurso humano competente. Que siempre este 
dispuesto a dar un 100% 
Temas Corporativos 
 Hacer alianzas con otras entidades de salud reconocidas las cuales ayuden a 
promocionar los servicios de salud ofrecidos por la empresa. Ya que dentro de las 
instalaciones los colaboradores cuentan únicamente con el botiquín de primeros 
auxilios y estos expresaron que sería mejor tener a un responsable de salud dentro 
de la empresa por cualquier incidente o emergencia. 
Competencias 
 Capacidad de liderazgo. Capacitar a cada jefe de área para que mantenga a todos sus 
subordinados orientados al alcance de metas. 
 Crecimientos y habilidades para el manejo de personal, organizado y dinámico, con 
excelente comunicación y responsable. 
Formación 





 Implementar convenios con instituciones que permitan el crecimiento de los 
trabajadores  mediante becas de estudio o inscripciones en cursos que permitan el 
desarrollo profesional de cada trabajador. 
 Dar oportunidad de asenso a todo aquel colaborador que presente interés y 
resultados satisfactorios en los estudios y/o capacitaciones que brinde la empresa. 
Evaluación del Talento Humano 
 Diseñar e implementar evaluaciones de desempeño que permitan identificar 
fortalezas y oportunidades de cada uno de los trabajadores mediante charlas y 
entrevistas por área. 
Desarrollo Organizacional 
 Facilitar cambios y desarrollo: en las personas (estilos, valores, capacidades), en 
tecnologías  lo cual permita el desarrollo de la organización. 
 Diseñar planes de acciones los cuales permitan desarrollo de una “administración 
por equipos” 
Remuneración 
Continuar y/o mejorar el sistema de administración de salario el cual permite cumplir con 
los objetivos de la empresa, continúe reteniendo al personal para evitar la rotación y motive 
a los trabajadores a seguir laborando en la empresa, siempre con pagos puntuales. 
Clima Laboral 
Realizar un plan estratégico el cual estará basado en encuestas que permitan desarrollar un 




para evaluar el ambiente físico y condiciones de trabajo optimas en cada una de las areas, 
ya que estas difieren en sus condiciones. 
Estímulos 
 Los estímulos serian el reconocimiento de acuerdo a los resultados de las 
evaluaciones del desempeño, programas de bonificación, y actividades que ayuden a 
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Buenos días estimados trabajadores: 
Somos estudiante de la Carrera de Economía en la Universidad Americana (UAM); estamos 
realizando una encuesta con el fin de evaluar la gestión del Talento Humano en distintas fábricas 
tabacaleras como parte de nuestra tesis para culminación de Estudios. Le agradeceremos la 
atención brindada para responder las siguientes preguntas: 
 
Datos Generales 
1 .Nombre de la empresa: ____________________________________ 
2. Puesto que ocupa: ________________________________________ 
3. Edad 18-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 
         
                                                                  
4. Genero Femenino Masculino 
   
 
5. ¿De qué Municipio proviene? ______________________________ 
 Sí No 
6. ¿Conoce la Misión, Visión y Valores de la Empresa?   
7. ¿Se siente identificado con ellos?   
8. ¿Ha recibido alguna capacitación para familiarizarse a la Misión, Visión 




9. ¿Nivel de escolaridad? 
Primaria Secundaria Universidad 
   
 
10.¿Cuánto tiempo de trabajo tiene usted en la fábrica? 
Menos de 6 meses 6-12 meses Más de 1 año Entre 3 a más años 
    
 
11.   Salario: 
C$3,000 – C$4,000 C$4,001 – C$5,000 C$5,001 – C$6,000 Mas de C$6,000 








12. ¿Cuán satisfecho está usted con los servicios prestados por la empresa? 
Muy satisfecho                        Satisfecho                     Descontento 
13. ¿Ha sido promovido de puesto desde que entro a la empresa? 
Si                   No  
14. ¿Qué beneficios recibe de la empresa? 
Bonos Reconocimiento por 
su trabajo 
Capacitaciones Seguro Dental 
    
 









17. ¿Ha habido cambios en la empresa desde su ingreso? 
Si __      No__         Cuáles? ______________________________________ 
 
18. ¿Cuantas capacitaciones ha recibido  en los últimos dos años? 
Más de 4          De 2  a 4       De 0 a  1  
Clima Organizacional  
No. Pregunta SI NO 
20 ¿Cree usted que el clima laboral podría afectar el área de 
producción de la empresa? 
 
  
21 ¿Ha tenido usted algún accidente laboral? 
 
  
22 ¿En caso de accidente de trabajo sabe usted a quien 
dirigirse? 
  
23 ¿Recibe usted elementos de protección en su área de 





24 ¿Considera que la empresa le brinda un plan de salud 
eficiente para usted y su familia? 
  
25 ¿Cree que en la empresa se fomenta el compañerismo y 
unión entre los trabajadores? 
  
26 ¿Considera que recibe un justo reconocimiento de su 
labor de parte de sus compañeros y jefes? 
  
27 ¿Considera que el ambiente de trabajo es propicio para 
desarrollar sus tareas? 
  
28 ¿Considera que el salario neto es justo comparado al 
trabajo que realiza? 
  




No. Pregunta Buena Regular Mala 
30 ¿Cómo considera usted la relación entre usted y su 
jefe inmediato? 
 
   
31 ¿Cómo considera usted la relación entre usted y sus 
compañeros de trabajo? 
 
   
32 ¿Considera usted que la capacitación recibida por su 
institución para el desempeño de sus funciones ha 
sido? 
 
   
 





34.   En su situación personal , ¿Que tendría que mejorarse en la organización? Puede seleccionar 
más de una respuesta. 
1. Relaciones interpersonales 
2. Remuneraciones 
3. Reconocimientos 
4. Ambiente Físico/Disposición de Recursos 
5. Capacitaciones 




36.  Recomendaría usted esta empresa a sus amigos, familiares para trabajar en ella, ¿por qué? 
________________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________ 




TABLAS DE RESULTADOS 
Tabla No. 1 Puestos de los Colaboradores 
Puesto que ocupa 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 ADMINISTRATIVO 8 44.4 10 55.6 18 100 
  REVISADORA 2 50 2 50 4 100 
  ANOTADORA 4 100 0 0 4 100 
  RESAGADOR 6 66.7 3 33.3 9 100 
  EMPACADOR 1 50 1 50 2 100 
  CUADRADORA 2 100 0 0 2 100 
  ROLERO 33 58.9 23 41.1 56 100 
  BONCHERO 25 58.1 18 41.9 43 100 
  SUPERVISOR 2 100 0 0 2 100 
  AMARRADOR 3 100 0 0 3 100 
  ENTREGADORA 1 100 0 0 1 100 
  DESPEGUE 1 100 0 0 1 100 
  CORTADORA 2 100 0 0 2 100 
  BODEGA 1 100 0 0 1 100 
  VENTAS 0 0 1 100 1 100 
  PREPARACION 
MATERIALES 
0 0 2 100 2 100 
  AYUDANTE 0 0 4 100 4 100 
  MOJADOR 0 0 3 100 3 100 




  PESADOR 0 0 1 100 1 100 
  MONTADOR 0 0 1 100 1 100 
  ANILLADOR 0 0 7 100 7 100 
  MAQUINISTA 0 0 1 100 1 100 
  SIN DATO 1 16.7 5 83.3 6 100 
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Tabla No. 2 Edad 
Edad 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 18-25 29 63. 17 37 46 100 
  26-30 22 48.9 23 51.1 45 100 
  31-35 10 34.5 19 65.5 29 100 
  36-40 15 45.5 18 54.5 33 100 
  41-45 9 90 1 10 10 100 
  46-50 4 80 1 20 5 100 
  51-55 1 50 1 50 2 100 
  56-60 1 100 0 0 1 100 
  SIN DATO 1 20 4 80 5 100 
   Total 92  84  176  
 





































Tabla No. 3 Género 
Género 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 FEMENINO 55 55.6 44 44.4 99 100 
  MASCULINO 37 49.3 38 50.7 75 100 
  SIN DATO 0 0 2 100 2 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 3 Genero  
 























Tabla No. 4 Municipio de Procedencia 
Municipio 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 ESTELI 54 43.5 70 56.5 124 100 
  MUY MUY 1 50 1 50 2 100 
  SANTA CRUZ 1 100 0 0 1 100 
  OCOTAL 0 0 1 100 1 100 
  JICARO ALI 1 100 0 0 1 100 
  CONDEGA 24 100 0 0 24 100 
  YALI 4 80 1 20 5 100 
  LINCAY 1 100 0 0 1 100 
  MATAGALPA 1 50 1 50 2 100 
  TRINIDAD 0 0 1 100 1 100 
  ESQUIPULAS 0 0 1 100 1 100 
  ISIDRILLO 0 0 1 100 1 100 
  JALAPA 0 0 1 100 1 100 
  MURRA 1 100 0 0 1 100 
  SAUCE 2 100 0 0 2 100 
  NUEVA SEGOVIA 1 33.3 2 66.7 3 100 
  LA MONTAÑITA 0 0 2 100 2 100 
  SIN DATO 1 33.3 2 66.7 3 100 





















































































































































Tabla No. 5 Conocimiento de la Misión, Visión y Valores de la empresa 
Conocimiento 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 SI 44 45.4 53 54.6 97 100 
  NO 46 62.2 28 37.8 74 100 
  SIN DATO 2 40 3 60 5 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 5 Conocimiento de la Misión, Visión y Valores de la empresa  
 
 

























Tabla No. 6 Identificación con la Misión, Visión y Valores de la empresa 
Identificación 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 43 45.7 51 54.3 94 100 
  NO 46 60.5 30 39,5 76 100 
  SIN DATO 3 50 3 50 6 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 6 Identificación con la Misión, Visión y Valores de la empresa 
 
 

























Tabla No. 7 Capacitación recibida para familiarizarse con Misión, Visión y 
Valores de la empresa 
Capacitación de 
familiarización 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 26 30.2 60 69.8 86 100 
  NO 65 74.7 22 25.3 87 100 
  SIN DATO 1 33..3 2 66.7 3 100 
Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 7 Capacitación recibida para familiarizarse con Misión, Visión y Valores 
de la empresa 
 
 




















Tabla No. 8 Nivel de Escolaridad 
Escolaridad 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 PRIMARIA 20 51.3 19 48.7 39 100 
  SECUNDARIA 43 46.2 50 53.8 93 100 
  UNIVERSIDAD 29 65.9 15 34.1 44 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 8 Nivel de Escolaridad 
 
 























Tabla No. 9 Tiempo de Laborar en la empresa 
Tiempo de 
Laboral 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 <6 MESES 5 35.7 9 64.3 14 100 
  6-12 MESES 20 55.6 16 44.4 36 100 
  >1 AÑO 17 51.5 16 48.5 33 100 
  >3 AÑOS 50 53.8 43 46.2 93 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 9 Tiempo de Laborar en la empresa 
 
























Tabla No. 10 Salario 
Salario 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 3000-4000 9 22.5 31 77.5 40 100 
  4001-5000 19 33.3 38 66.7 57 100 
  5001-6000 30 83.3 6 16.7 36 100 
  >6000 34 82.9 7 17.1 41 100 
  SIN DATO 0 0 2 100 2 100 
   Total 92  84  176  
 
 
































Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 MUY SATISFECHO 16 44.4 20 55.6 36 100 
  SATISFECHO 63 52.5 57 47.5 120 100 
  DESCONTENTO 11 61.1 7 38.9 18 100 
  SIN DATO 2 100 0 0 2 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 11 Satisfacción por servicios prestados por la empresa 
 




























Tabla No. 12 Promoción de Puesto 
Promoción de 
puesto 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 24 47.1 27 52.9 51 100 
  NO 67 56.3 52 43.7 119 100 
  SIN DATO 1 16.7 5 83.3 6 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 12 Promoción de Puesto 
 


























Tabla No. 13 Beneficios que recibe 
Beneficios que recibe 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 BONOS 57 75 19 25 76 100 
  RECONOC POR 
TRABAJO 
0 0 15 100 15 100 
  CAPACITACIONES 1 2.2 44 97.8 45 100 
  SEGURO DENTAL 1 50 1 50 2 100 
  NINGUNO 29 96.7 1 3.3 30 100 
  SIN DATO 4 50 4 50 8 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 13 Beneficios que recibe 
 






















Tabla No. 14 Gustaría recibir algún beneficio 
Gustaría recibir 
algún beneficio 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 75 50.3 74 49.7 149 100 
  NO 14 60.9 9 39.1 23 100 
  SIN DATO 3 75 1 25 4 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 14 Gustaría recibir algún beneficio 
 























Tabla No. 15 Tipos de Beneficios que quiere recibir 
Tipos de beneficios 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 BENEFICIOS 
MEDICOS 
29 70.7 12 29.3 41 100 
  BECAS 3 50 3 50 6 100 
  DINERO 32 56.1 25 43.9 57 100 
  RECONOCIMIENTO 
PUBLICO 
0 0 5 100 5 100 
  BENEFICIOS 
FAMILIARES 
6 50 6 50 12 100 
  ESTABILIDAD 
LABORAL 
1 25 3 75 4 100 
  CAPACITACION 1 20 4 80 5 100 
  MEJORAS 
AMBIENTALES 
0 0 2 100 2 100 
  SIN DATO 20 45.5 24 54.5 44 100 












Gráfico No. 15 Tipos de Beneficios que quiere recibir 
 
















































Tabla No. 16 Cambios en la Empresa 
Cambios 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 71 55 58 45 129 100 
  NO 20 45.5 24 54.5 44 100 
  SIN DATO 1 33.3 2 66.7 3 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 16 Cambios en la Empresa 
 
























Tabla No. 17 Tipos de Cambios 
  Tipos de Cambios 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 MAS AMPLIO 49 89.1 6 10.9 55 100 
  MAS PERSONAL 1 50 1 50 2 100 
  CAMBIO DE DUEÑO 7 77.8 2 22.2 9 100 
  ASIGNACION DE 
RESPONSABILIDADES 
1 100 0 0 1 100 
  MAS PRODUCCION 1 50 1 50 2 100 
  MEJORA DEL 
PRODUCTO 
0 0 2 100 2 100 
  MEJORES 
CONDICIONES 
1 50 1 50 2 100 
  MEJOR SALARIO 5 83.3 1 16.7 6 100 
  REGLAMENTO 1 3.6 27 96.4 28 100 
  MEJOR TRATO 1 50 1 50 2 100 
  MEJOR HIGIENE 1 33.3 2 66.7 3 100 
  SEMINARIOS 0 0 1 100 1 100 
  SIN DATO 24 38.1 39 61.9 63 100 










Gráfico No. 17 Tipos de Cambios 
 






















































Tabla No. 18 Capacitaciones Recibidas 
Capacitaciones 
recibidas 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 >4 3 30 7 70 10 100 
  2-4 3 9.7 28 90.3 31 100 
  1 O MENOS 78 66.1 40 33.9 118 100 
  SIN DATO 8 47.1 9 52.9 17 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 18 Capacitaciones Recibidas 
 
























Tabla No. 19 Afectación del Clima Laboral 
Afectación del 
clima laboral 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 51 44.3 64 55.7 115 100 
  NO 39 69.6 17 30.4 56 100 
  SIN DATO 2 40 3 60 5 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 19 Afectación del Clima Laboral 
 

























Tabla No. 20 Ocurrencia de Accidente Laboral 
Ocurrencia de 
accidente laboral 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 13 59.1 9 40.9 22 100 
  NO 78 51.3 74 48.7 152 100 
  SIN DATO 1 50 1 50 2 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 20 Ocurrencia de Accidente Laboral 
 























Tabla No. 21 Conocimiento de a quién acudir en caso de accidente laboral 
Conocimiento de a 
quién acudir en 
caso de accidente 
laboral 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 SI 76 50 76 50 152 100 
  NO 13 68.4 6 31.6 19 100 
  SIN DATO 3 60 2 40 5 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 21 Conocimiento de a quién acudir en caso de accidente laboral 
 





























Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 56 46.7 64 53.3 120 100 
  NO 34 65.4 18 34.6 52 100 
  SIN DATO 2 50 2 50 4 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 22 Elementos de Protección durante Jornada Laboral 
 

























Tabla No. 23 Plan de Salud Eficiente 
Plan de salud 
eficiente al 
trabajador y familia 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 66 55.9 52 44.1 118 100 
  NO 24 44.4 30 55.6 54 100 
  SIN DATO 2 50 2 50 4 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 23 Plan de Salud Eficiente 
 





























Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No. % No. % 
 SI 77 51.7 72 48.3 149 100 
  NO 12 52.2 11 47.8 23 100 
  SIN DATO 3 75 1 25 4 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 24 Fomento de Compañerismo 
 




















Tabla No. 25 Reconocimiento Justo de Compañeros y Jefe 
Reconocimiento 
justo de 
compañeros y jefes 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 67 50 67 50 134 100 
  NO 22 61.1 14 38.9 36 100 
  SIN DATO 3 50 3 50 6 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 25 Reconocimiento Justo de Compañeros y Jefe 
 
























Tabla No. 26 Ambiente Propicio para desarrollar sus tareas 
Ambiente propicio 
para desarrollar sus 
tareas 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 79 52 73 48 152 100 
  NO 12 60 8 40 20 100 
  SIN DATO 1 25 3 75 4 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 26 Ambiente Propicio para desarrollar sus tareas 
 


























Tabla No. 27 Salario neto en relación al trabajo 
Salario neto es 
justo en relación al 
trabajo que realiza 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 65 59.6 44 40.4 109 100 
  NO 26 42.6 35 57.4 61 100 
  SIN DATO 1 16.7 5 83.3 6 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 27 Salario neto en relación al trabajo 
 






























Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 47 45.2 57 54.8 104 100 
  NO 43 67.2 21 32.8 64 100 
  SIN DATO 2 25 6 75 8 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 28 Elemento de Protección Necesario 
 


























Tabla No. 29 Relación con Jefe Inmediato 
Relación con 
jefe inmediato 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 BUENA 59 44.4 74 55.6 133 100 
  REGULAR 32 82.1 7 17.9 39 100 
  MALA 1 50 1 50 2 100 
  SIN DATO 0 0 2 100 2 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 29 Relación con Jefe Inmediato 
 



























Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 BUENA 78 50.3 77 49.7 155 100 
  REGULAR 13 72.2 5 27.8 18 100 
  MALA 1 100 0 0 1 100 
  SIN DATO 0 0 2 100 2 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 30  Relación con Compañeros de Trabajo 
 


























Tabla No. 31 Valoración de capacitación para desempeño de funciones 
 
 
Gráfico No. 31 Valoración de capacitación para desempeño de funciones 
 


























desempeño de funciones 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 BUENA 57 46.3 66 53.7 123 100 
  REGULAR 26 76.5 8 23.5 34 100 
  MALA 4 80 1 20 5 100 
  SIN DATO 5 35.7 9 64.3 14 100 




Tabla No. 32 Tipo de Capacitación que le gustaría Recibir 
Tipo de capacitaciones 
que le gustaría recibir 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 RELACIONES 
INTERPERSONALES 
2 22.2 7 77.8 9 100 
  COMPUTACION 0 0 1 100 1 100 
  MANEJO DE TIEMPO 10 76.9 3 23.1 13 100 
  USO DE SAP 1 100 0 0 1 100 
  PRIMEROS AUXILIOS 7 77.8 2 22.2 9 100 
  ECONOMIA 1 14.3 6 85.7 7 100 
  PREVENCION E 
HIGIENE 
1 50 1 50 2 100 
  PRODUCCION 5 100 0 0 5 100 
  MOTIVACIONAL 0 0 19 100 19 100 
  TRABAJO EN EQUIPO 1 33.3 2 66.7 3 100 
  SALUD 0 0 3 100 3 100 
  LIDERAZGO 0 0 1 100 1 100 
  NINGUNA 52 81.3 12 18.7 64 100 
  SIN DATO 12 30.8 27 69.2 39 100 










Gráfico No. 32 Tipo de Capacitación que le gustaría Recibir 
 
























































Tabla No. 33 Opinión de Mejoras en la Empres 
Opinión de mejoras 
Nombre de la empresa Total 
 OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 Relaciones interpersonales 0 0 7 100 7 100 
  Remuneraciones 9 36 16 64 25 100 
  Reconocimientos 3 37.5 5 62.5 8 100 
  Ambiente fisico y disposic de 
recursos 
7 63.6 4 36.4 11 100 
  Capacitaciones 5 33.3 10 66.7 15 100 
  Relac. Interp y Remunerac. 1 100 0 0 1 100 
  Relac. Interp. y Reconomientos 0 0 2 100 2 100 
  Relac. Interp y Amb.Físico/Disp. 
Rec 
0 0 2 100 2 100 
  Remunerac. y Reconocimientos 22 57.9 16 42.1 38 100 
  Remunerac. Y Amb Físcico/Disp. 
Rec 
10 83.3 2 16.7 12 100 
  Remunerac. Y Capacitaciones 2 100 0 0 2 100 
  Reconoc. Y Amb Físcio/Disp. Rec. 3 75 1 25 4 100 
  Amb. Físico/Disp Rec. Y Capacitac 1 20 4 80 5 100 
  Relac. Interp, Remunerac, 
Reconoc 
0 0 1 100 1 100 
  Relac Interp, Remunerac, 
Capacitac 
0 0 1 100 1 100 
  Relac. Interp, Reconoc, Amb. 
Físico/Disp de rec 
1 50 1 50 2 100 
  Relac Interp, Reconoc, Capacit 0 0 1 100 1 100 
  Relac Interp, Amb. Físico/Disp 
Rec, Capacitaciones 




  Remuner, Reconoc, Amb. 
Físico/Dis de rec 
5 100 0 0 5 100 
  Remuner, Amb. Físico/Disp Rec, 
Capacitaciones 
3 100 0 0 3 100 
  Reconocim, Amb Físico/Disp Rec, 
Capacitaciones 
1 50 1 50 2 100 
  Relac Interp, Reconoc, Amb. 
Físico/Disp rec, Capacitac 
1 33.3 2 66.7 3 100 
  Remunerac, Reconoc, Amb. 
Físico/Disp recu, Capacitaciones 
2 100 0 0 2 100 
  Todas 2 66.7 1 33.3 3 100 
  Ninguna 9 90 1 10 10 100 
  Sin dato 4 40 6 60 10 100 
    Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 33 Opinión de Mejoras en la Empresa 
 



































Tabla No. 34 Satisfacción con ambiente de trabajo 
Gusta ambiente 
de trabajo 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 77 54.6 64 45.4 141 100 
  NO 9 40.9 13 59.1 22 100 
  SIN DATO 6 46.2 7 53.8 13 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 34 satisfacción con ambiente de trabajo 
 






















Tabla No. 34 Recomendación de la Empresa 
Recomendación de 
la empresa 
Nombre de la empresa 
Total 
OLIVA PLASENCIA 
No. % No.  % No. % 
 SI 71 53 63 47 134 100 
  NO 14 50 14 50 28 100 
  SIN DATO 7 50 7 50 14 100 
   Total 92  84  176  
 
 
Gráfico No. 34 Recomendación de la Empresa 
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